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Uvod

Ludsky kapital je dnes chapany ako najddlezitejSi zdroj organizacie, ovplyviujuci jej
efektivne fungovanie, ¢i uz vo sfére sukromnej alebo verejnej. V ¢ase neustale sa meniacich
podmienok je potrebné si uvedomit’ nevyhnutnost’ efektivneho riadenia T'udského kapitalu
z cielom dosiahnutia vyty¢enych cielov. Do zna¢nej miery formalizované postupy riadenia
vo verejnom sektore museli prejst’ v ramci reformy verejnej spravy transformaciou v stilade
s modernymi postupmi riadenia 'udského kapitalu. Dnes je uz bezné vyzadovat’ od uradnikov
zakaznicky orientovany pristup s dérazom na vykon kazdého jednotlivca.

Rozvoj kI'icovych reforiem a uspesnost’ ich implementacie vyZzaduje venovat pozornost’ nie
iba dosiahnutiu ekonomickych vysledkov, ale rovnako aj rozvoju l'udi a ich pripravenosti na
zmeny. Vyznamnu ulohu v tomto procese ma riadenie I'udskych zdrojov a rozhodovanie

v zamestnaneckych vztahoch, ktoré ovplyviiuju efektivitu zamestnancov a organizacie.

LCudia ako spolocny prvok kazdej organizacie predstavuju jej zdroje, ktoré sa formou
vedy, vyskumu a Sportu SR popri pldnovanych reformach v rezorte uskutociuje reformy aj vo
vlastnych vnatornych procesoch prebiehajucich v oblasti riadenia. Cielavedomé utvaranie,
rozvijanie a uplatiovanie l'udskych zdrojov predpokladd systémovo koncipované riadenie
l'udskych zdrojov na zdklade strategickych zamerov a cielov ministerstva. Proces
permanentné¢ho zlepSovania riadenia l'udskych zdrojov je Uzko spojeny so zékladnymi
ulohami a funkciami manaZmentu ministerstva, s potrebou moderného pristupu k l'udskym
zdrojom, zaloZzeného na vzajomnom prepojeni riadenia l'udskych zdrojov a strategickych

cielov ministerstva, ktoré sa realizuju v meniacom sa vnitornom aj vonkajSom prostredi.

Cielom analyzy riadenia l'udskych zdrojov na Ministerstve Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu
SR je ziskat’ relevantné informdcie pre identifikciu silnych a slabych strdnok procesu
riadenia l'udskych zdrojov a subjektov, ktoré tento proces zabezpecuju. Ziskané poznatky
0 uplatiovanych procesoch v oblasti riadenia Tl'udskych zdrojov budem porovnavat so
siCasnymi teoretickymi poznatkami o efektivnom riadeni Tl'udského kapitalu, navrhnem

kritéria hodnotenia tohto procesu a odporacam moderné postupy k jeho skvalitneniu.



Praca je rozdelena do piatich kapitol, z toho prvé tri st venované teoretickym poznatkom
z oblasti riadenia 'udskych zdrojov a posledné dve kapitoly praktickej aplikacii teoretickych
vychodisk. V prvej kapitole sa zameriavam na vseobecny tivod do riadenia 'udskych zdrojov,
na personalnu politiku a stratégiu. Druha kapitola je venovana objektu skiimania, fungovaniu
verejnej spravy v SR a predstaveniu Ministerstva $kolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR. Tretia
kapitola priblizuje jednotlivé personalne cinnosti vychadzajuc z poznatkov dostupnej
literatury a legislativy upravujicej vzt'ahy a procesy vykonavané v ramci procesu riadenia
T'udskych zdrojov. Stvrta kapitola analyzuje a prostrednictvom navrhnutych hodnotiacich
kritérii hodnoti prebiehajuce procesy v tejto oblasti na Ministerstve Skolstva, vedy, vyskumu a

Sportu SR. Piata kapitola prinasa odporacania k zefektivneniu tychto procesov.

Zakladny pravny ramec pre oblast’ riadenia 'udskych zdrojov pre organizicie Statnej spravy
vymedzuje zakon ¢. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
(552/2003, 311/2001, 553/2003), sluzobné predpisy a metodické materialy Ministerstva
Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR uverejnené na internetovej stranke www.minedu.sk, kde
sa nachddzaji o. i. relevantné vSeobecne zavdzné pravne predpisy ako aj Specifické
dokumenty osobného uradu tykajice sa jednotlivych oblasti riadenia I'udskych zdrojov v

rezorte.


http://www.minedu.sk/

1 Strategické riadenie a riadenie I'udskych zdrojov

Akékol'vek organizacia fungujica ¢i uz v stkromnom, alebo verejnom sektore je limitovana
vyuzivanim Styroch zakladnych zdrojov organizécie, ktoré je nutné obstarat’, vyuzit’, prepojit
tak, aby prispievali k dosahovaniu stanovenych cielov danej organizacie.
Tymito zdrojmi su:

- Materialne zdroje,

- Financ¢né zdroje,

- Ludské zdroje,

- Informacné zdroje.

V procese vyuzivania tychto zdrojov hrd najddlezitejSiu ulohu praca s I'udskymi zdrojmi,
ktoré ako rozhodujuci element Svojimi schopnostami, vedomostami a znalostami moézu
vyuzivat' ostatné zdroje organizacie. Tento kolobeh disponovania zdrojmi organizacie
prostrednictvom l'udskych zdrojov nazyvame personalna praca.

»Persondlna praca (personalistika) tvori ti Cast’ riadenia organizacie, ktora sa zameriava na
vSetko, o sa tyka cloveka v suvislosti S pracovnym procesom, t.j. jeho ziskavanie,
formovanie, fungovanie, vyZivanie, jeho organizovanie a prepojovanie jeho cinnosti,
vysledkov prace, jeho pracovnych schopnosti a pracovného spravania, vzt'ahu k vykonavanej
préci, organizacii, spolupracovnikom a d’alSim osobam, s ktorymi sa V stvislosti so svojou
pracou styka, a rovnako jeho osobného uspokojenia z vykonavanej prace, jeho personalneho

., . 1
a socialneho rozvoja.*

Pohl'ad na personalnu pracu sa vplyvom historického vyvoja postupne menil, pricom vznikli
tri zékladné pohlady, resp. koncepcie personalnej prace.

Personilna administrativa niekedy oznaCovanid ako persondlna sprava ,,predstavuje
historicky najstarSie ponatie persondlnej prace, ktoré¢ chéapalo persondlnu pracu ako sluzbu,
zaistujucu v prvom rade administrativne prace a administrativne procedury spojené so
zamestnavanim l'udi, zaobstaravanim, uchovavanim a aktualizovanim dokumentov
a informacii tykajicich sa zamestnancov aich ¢innosti a poskytovanie tychto informacii

o i w2
riadiacim zlozkam organizécie.*

! Koubek 2010, s. 13.
2 Koubek 2010, s. 14.



Personalne riadenie ,,5a ako koncepcia personalnej prace zacala objavovat uz pred druhou
svetovou vojnou Vv podmienkach s dynamickym a progresivnym vedenim, v podnikoch
orientovanych na expanziu, na ovladnutie o mozno najvicsej Casti trhu, na eliminovanie
konkurencie. NajschodnejSou cestou k dosiahnutiu tohto ciela sa ukazalo hl'adanie
a vyuzivanie konkuren¢nych vyhod, medzi nimi vyznamnu rolu hral dokladne vybrany,
sformovany, organizovany a motivovany pracovny kolektiv podniku. Vedenie tychto
podnikov si zacalo uvedomovat, Ze existuje skoro nevycCerpatelny zdroj prosperity
a konkurencieschopnosti a ze tymto zdrojom je ¢lovek, I'udska pracovna sila. V dosledku
tohto sa zacala presadzovat’ i aktivna rola persondlnej prace, t.j. skutoéné personalne riadenie.
Vznikli personalne tvary nového typu, v nich sa formulovala personélna politika organizacie
arozvijali sa metdody persondlnej prace. Personalna prica sa profesionalizovala, stala sa
zalezitostou Specialistov. Navzdory znacnému pokroku vSak zostala personilna praca
orientovana skoro vyhradne na vnutroorganizacné¢ problémy zamestnavania l'udi a na
hospodarenie s pracovnou silou. Malo pozornosti bolo venované dlhodobym, strategickym
otazkam riadenia pracovnych sil a zamestnancovi V organizacii. Personalna praca V tejto
vyvojovej faze mala skor povahu operativneho riadenia.

Riadenie 'udskych zdrojov predstavuje najnovsi typ koncepcie personalnej prace, ktord sa
vo vyspelom zahrani¢i zacala formovat v priebehu 50. a 60. rokov. Riadenie Tudskych
zdrojov sa stiva jadrom riadenia organizacie, jeho najddlezitejSou zlozkou a tiez
najdolezitejSou ulohou vsetkych manazérov. Tymto novym postavenim persondlnej prace sa
vyjadruje vyznam cloveka, l'udskej pracovnej sily ako najdolezitejSieho vyrobného vstupu
a motora ¢innosti organizacie. DovrSuje sa tak vyvoj persondlnej prace od administrativnej

¢innosti k ¢innosti koncep¢nej, skuto¢ne riadiacej. 3

1.1 Riadenie I'udskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov by sme mohli vnimat” ako ¢innost’, ktorej pozornost’ sa sustred’uje
na zamestnancov (l'udské zdroje) aktorda sa spolu s ostatnymi funkénymi oblastami
manazmentu prostrednictvom synergického efektu podiela na splneni ciel'ov organizécie ako
celku, rovnako ako aj jej zamestnancov. Podl'a Armstronga prestavuje proces riadenia

I'udskych zdrojov na koncepénej trovni ,, strategicky a premysleny logicky pristup k riadeniu

% Koubek 2010, s. 15.



najcennejsieho zdroja organizacie — l'udi, ktori v nej pracuju a ktori individualne a kolektivne
prispievaji k dosahovaniu hospodarskych cielov.* *
Ciel'om riadenia l'udskych zdrojov je dosahovanie konkurenénych vyhod prostrednictvom
strategického vyuzivania ludského potencialu schopnych zamestnancov na zaklade
integrovanej ststavy persondlnych postupov. Ziskanie tejto konkuren¢nej vyhody sa spéja so
zvySovanim vykonnosti organizacie podporou a efektivnym pristupom k rozvoju l'udského
kapitalu. Ulohou riadenia Pudskych zdrojov je dosahovat’ pozadovanu vykonnost’ organizacie
ato prave na zaklade efektivneho vyuzitia vSetkych zdrojov v organizacii. Vzhl'adom na to,
ze l'udské zdroje su kl'aicové pre dosahovanie strategickych ciel'ov je nutné, aby dochadzalo k
neustalemu rozvoju ich pracovnych schopnosti.
Medzi hlavné ulohy riadenia l'udskych zdrojov podl'a Koubeka patri:
- vytvorenie suladu medzi poctom a Struktirou tloh v organizécii a poctom a Struktirou
zamestnancov tak, aby schopnosti zamestnanca zodpovedali pozadovanym uloham,
- optimalne vyuzitie pracovnej doby a vyuzitie schopnosti zamestnancov,
- podpora zdravych medzil'udskych vztahov, formovanie timov a efektivny $tyl vedenia
T'udi,
- rozvijanie pracovnych, osobnych, socidlnych aspektov kazdého jednotlivca, podpora
budovania kariéry, socidlna starostlivost’,

- dodrziavanie zakonov v oblasti prace a l'udskych prav. °

Riadenie T'udského kapitalu tvori Cast’ komplexnej problematiky riadenia I'udskych zdrojov
ato z pohladu personalnych utvarov, ti ktora je spojend s rozvijanim schopnosti, vedomosti,
znalosti, budovanim a planovanim kariéry, rozvoja socialnych aspektov jednotlivca za i¢elom
dosiahnutia optimalneho stavu tychto faktorov. Len vyrovnany jednotlivec méze dosahovat
optimalne vysledky svojej prace a prispievat’ tak k naplianiu cielov celej organizacie. Je
preto nevyhnutné, aby efektivny pristup k rozvoju l'udského kapitalu bol sucastou prace

kazdého manazéra na kazdom stupni riadenia.

* Armstrong 2007, s. 27.
® Koubek 2010.



1.2 Personalna stratégia, personalna politika, strategické riadenie
I'udskych zdrojov

Stratégia organizacie vo vSeobecnosti je pohl'adom na jej fungovanie z dlhodobého hl'adiska,
smer akym sa bude uberat’ jej Cinnost’ tak, aby bola uspesnd a efektivna vo vyuZzivani
alokovanych zdrojov. Strategické riadenie l'udskych zdrojov je ,,pristup k rozhodovaniu
0 zameroch o planoch organizacie v podobe politiky, programov apraxe tykajucich sa
zamestnavania l'udi, ziskavania, vyberu a stabilizacie pracovnikov, vzdelavania a rozvoja
pracovnikov, riadenia pracovného vykonu, odmenovania a pracovnych vztahov.* 6
Cielom stratégie riadenia l'udskych zdrojov je stanovenie hranic k tomu, ako robit
rozhodnutia tykajuce sa I'udskych zdrojov, aby tieto rozhodnutia viedli k tomu, Ze organizacia

dosahuje trvalej konkurenc¢nej vyhody prostrednictvom Kkvalifikovanej, oddanej a dobre

motivovanej pracovne;j sily. ’

Armstrong hovori 0 persondlnej stratégii ako o ,,vyjadreni toho, ¢o organizacie zamysl'aju
urobit’ pokial’ ide o rozne stranky politiky a praxe riadenia l'udskych zdrojov. Su jednak

prepojené medzi podnikovou stratégiou, jednak navzéjom medzi sebou.* 8

Koubek o personalnej stratégii hovori, ze ,,sa tyka dlhodobych, vSeobecnych a komplexne
ponatych ciel'ov v oblasti potrieb pracovnych sil a zdrojov pokrytia tychto potrieb i v oblasti

vyuZivania pracovnych sil, hospodarenia s nimi.* ’

Personalna stratégia teda predstavuje dlhodoby plan Tudskych zdrojov podporujuci
smerovanie organizacie. Stratégia v tejto oblasti by mala dat’ odpoved’ na otazky, akych
zamestnancov Vv akych ¢asovych horizontoch budeme potrebovat’ k tomu, aby sa dosiahli
strategické ciele organizacie, aké programy a aké iniciativy v oblasti 'udskych zdrojov musia
byt vytvorené ktomu, aby sa udrzala motivacia, trvaly rozvoj avysoka vykonnost’
zamestnancov a pod. Od stratégie je potom odvodend firemna kultura, spdsob organizacie
a riadenia l'udi 1 cely systém riadenia 'udskych zdrojov.

Je nutné podotknut’, ze stratégia v oblasti l'udskych zdrojov musi byt previazana s ostatnymi

stratégiami a Cinnostami podniku a stanovenymi ciel'mi v jeho d’alSich oblastiach. Musi

® Armstrong 2007, s. 116.
” Armstrong 2007.

® Armstrong 2007, s. 123.
® Koubek 2010, s. 23.
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vychédzat zcelkovej stratégie podniku abrat do uvahy potreby vSetkych liniovych

manazérov a pracovnikov vobec, ako aj persondlnu politiku organizacie.

Personalna politika je praktickym uplatnenim personalnej stratégie. Je to spdsob akym
organizécia pristupuje k implementécii jednotlivych personalnych ¢innosti.
Personalnu politiku ,,mézeme chapat’ dvojakym spdsobom:

- Ako systém relativne stabilnych zasad, ktorymi sa subjekt persondlnej politiky
(organizacie, jej vedenia, personalny utvar) riadi pri rozhodovaniach, ktoré sa priamo
alebo nepriamo dotykaju oblasti prace a l'udského ¢initel’a,

- Ako subor opatreni, ktorymi sa subjekt personalnej politiky snazi ovplyviiovat’ oblast’
prace a l'udského ¢initel'a a usmerfiovat’ spravanie a konanie T'udi tak, aby prispievalo

r : ’ 14 : 14 : 10
k efektivnemu plneniu uloh a zamerov organizacie.*

Personalna politika vytvara zakladny ramec pristupu a prace s l'ud'mi tak, aby toto konanie
bolo v sulade s hodnotami, zasadami t.j. firemnou kultirou organizacie.

Dolezitym aspektom je jej sulad s ciel'mi, stratégiou a strategickym zamerom organizécie,
ktorym je personalna politika determinovana. Ak mé byt personalna politika uspeSna, musi
byt dobre ajasne sformulovana, dlhodobo stabilnd apre pracovnikov zrozumitelnd
a prijatel'nd. Z celkovej personalnej politiky vychadza rad d’alSich ¢iastkovych personalnych
politik, napr.: politika ziskavania zamestnancov, politika odmenovania, vzdelavania a pod.
Tieto diel¢ie personalne politiky musia podporovat’ a byt’ v stilade jednak sami so sebou, ako

aj s celkovou personalnou politikou organizacie. 1

V ramci hodnotenia procesu riadenia I'udskych zdrojov na MSVVaS SR bude zaujimavé
sledovat’ do akej miery a ¢i vObec je stanovena jasna persondlna politika, ¢i stratégia. Ako
som uz uviedol personalna stratégia by mala predstavovat’ zdkladny rdmec smerujici
k dosahovaniu cielov v oblasti personalnych ¢innosti a tvorit' doélezité kritérium pre
hodnotenie celého procesu riadenia ludskych zdrojov. Uspesnost fungovania kazdej
organizacie je podmienena kvalitou prace kazdého jednotlivca a je teda nevyhnutné definovat

personalnu stratégiu vyustujicu v jednotlivych persondlnych ¢innostiach.

19 Koubek 2010, s. 23.
1 Koubek 2010.
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2 Organizacia Statnej spravy v podmienkach Slovenskej republiky

Objektom skimania personalnych procesov v tejto praci je organizdcia Statnej spravy
(ministerstvo) fungujica v zlozitom systéme jednotlivych prvkov riadenia celého Statu.
V tejto Casti by som preto rad predstavil systém fungovania subjektov Statnej spravy s cielom
lepSieho pochopenia ich uloh a zodpovednosti za jednotlivé oblasti zivota obCanov SR.

Délezitymi prvkami systému riadenia $tatu je $tatna sprava a zemnd samosprava. Cinnost
jednotlivych subjektov Statnej a izemnej samospravy su pod dolezitym dohl'adom politickych
stran  neziskovych a obCianskych organizacii, masovokomunikacnych prostriedkov
a verejnosti. Po roku 1989 bola ich organizacna Struktira a kompetencnd zodpovednost’
predmetom viacerych zmien. DOlezitym momentom bol vstup Slovenskej republiky do
Europskej unie, ktory si vyziadal vznik novych spravnych subjektov vratane kompetenénych

a organizaénych zmien v subjektoch 3tatnej spravy a Gizemnej samospravy. 2

Subjekty, resp. organy Statnej spravy vykonavaju $tatnu spravu, uskutoc¢iiuju tlohy a funkcie
Statu metddami a prostriedkami Statnej moci. Stistavu organov Statnej moci tvoria:

- Ustredné organy $tatnej moci, na ktorych ¢ele je minister

- Ostatné orgéany Statnej spravy, na ktorych cele je predseda

- Organy miestnej $tatnej spravy 13

2.1 Ulohy tstrednych organov $tatnej moci

Ministerstva a ostatné ustredné organy Statnej spravy su pravnické osoby, ktoré sa podiel’aju
na tvorbe jednotnej Statnej politiky a v jednotlivych oblastiach uskutoc¢nuju tato politiku.
Vykondvaji v rozsahu svojej posobnosti Statnu spravu a plnia d’alSie tlohy ustanovené v
ustavnych zakonoch, zakonoch a inych vSeobecne zavdznych pravnych predpisoch. V
rozsahu vymedzenej posobnosti zodpovedaju aj za ulohy obrany a vytvaranie podmienok na
realizaciu poziadaviek zabezpelovania priprav na obranu a ochranu. Dalej v rozsahu
vymedzenej pdsobnosti zabezpeCuju aj ulohy stvisiace s dojednavanim a vykonavanim
medzinarodnych zmlav, s rozvojom medziStatnych vztahov a medzinarodnej spoluprace

vratane uloh, ktoré pre Slovensku republiku vyplyvaji z medzinarodnych zmluv, ako aj z jej

2 Organizdcia a vykon §tatnej spravy v slovenskej republike. MV SR, 2008. Dostupné na WWW:
<http://www.minv.sk>.

13 Organizacna Struktura verejnej spravy V SR. MPSVaR SR, 2005. Dostupné na WWW:
<http://www.cvmpsvr.sk>.
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Clenstva v medzinarodnych organizaciach. Ministerstva a ostatné ustredné organy Statnej
spravy skiimaju problematiku vo veciach, ktoré si v ich posobnosti, a analyzuju dosahované
vysledky. Robia opatrenia na rieSenie aktualnych otazok a spractvaju koncepcie rozvoja
zverenych oblasti a rieSenia zékladnych otdzok, ktoré po zverejneni a po pripomienkovom
konani predkladaju vlade. V pripadoch ustanovenych zdkonom alebo na zéklade rozhodnutia
vlady sa pripomienkové konanie nemusi uskuto¢nit’.

Ministerstva a ostatné ustredné organy Statnej spravy sa staraji o naleziti pravnu upravu veci
patriacich do ich pdsobnosti. Pripravuji navrhy zakonov a inych vSeobecne zaviznych
pravnych predpisov, zverejituju ich a po prerokovani v pripomienkovom konani predkladaji
vlade; dbaju aj o dodrZiavanie zakonnosti v oblasti svojej posobnosti. Cinnost’ ministerstiev
prostrednictvom ministrov a ¢innost' ostatnych ustrednych orgdnov Statnej spravy
prostrednictvom ich Statutdrnych organov riadi, koordinuje a kontroluje vlada. Vlada
schval'uje okrem iného taktiez Statity ministerstiev a ostatnych ustrednych organov Statnej

spravy, ktoré podrobnejsie vymedzia ich tlohy a zasady ich ¢innosti.

2.2 Ministerstvo $kolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR

P&sobnost’” ministerstva, jeho ulohy na réznych vnatornych tsekoch a organiza¢nu Struktiru
definuje Statat a organizac¢ny poriadok ministerstva, ktoré schval’'uje minister.

»Ministerstvo je podla § 17 kompeten¢ného zakona ustrednym orgdnom Statnej spravy pre
zakladné Skoly, stredné Skoly, vysoké Skoly, Skolské zariadenia, celoZivotné vzdeldvanie,
vedu a techniku a pre $tatnu starostlivost o mladez a §port.«

Jeho zakladné ulohy v jednotlivych oblastiach su zadefinované takto:

,»V oblasti vychovy a vzdeldvania v materskych Skolach, zédkladnych Skolach a strednych
Skolach a v skolskych zariadeniach riadi vykon $tatnej spravy na tseku Skolstva, spracuva
koncepciu rozvoja vychovy a vzdelavania v Slovenskej republike, vypracuva a vydava
vSeobecne zavidzné pravne predpisy a in€ predpisy a iné.

V oblasti vysokych §kol vytvara podmienky na rozvoj vysokych $kol a vysokoskolského
vzdeldavania v ramci akreditovanych Studijnych programov na vysokych Skolach vsetkych
typov, vypractva, kazdoro¢ne aktualizuje a zverejniuje dlhodoby zamer vo vzdeldvace;,

vyskumnej, vyvojovej, umeleckej a d’alSej tvorivej Cinnosti pre oblast’ vysokych §kol,

14 7akon 575/2001 Z.z, § 17.
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kontroluje dodrziavanie vSeobecne zaviaznych pravnych predpisov v oblasti vysokého
Skolstva, vydava a spravuje sustavu Studijnych odborov a zverejiiuje ju spolu s opismi

Studijnych odborov vysokoskolského vzdelavania a iné.

V oblasti celozivotného vzdelavania vykonava implementaciu stratégie celozivotného
vzdelavania a celozivotného poradenstva, vykondva akreditidciu vzdelavacich programov
d’alSicho vzdelavania, stanovuje pravidld a postupy overovania a uznavania vysledkov
d’alSieho vzdelavania zamerané na nadobudnutie ¢iastocnej kvalifikacie a uplnej kvalifikéacie
a iné.

V oblasti vedy atechniky zabezpecuje tvorbu a uskuto¢iovanie Statnej vednej a technickej
politiky vratane koordina¢nych, pravnych a finanénych nastrojov v oblasti vedy a techniky,
zabezpecuje koordinaciu ¢innosti Ustrednych organov Statnej spravy a Slovenskej akadémie

vied v oblasti vedy a techniky a iné.

V oblasti starostlivosti o deti a mladez koordinuje ¢innosti organov Statnej spravy a organov
uzemnej samospravy pri planovani a realizacii §tatnej politiky vo vztahu k detom a mladezi
ainé.

V oblasti statnej starostlivosti o $port organizuje a kontroluje uskutoéiovanie §tatnej politiky
v oblasti Sportu a koordinuje ¢innost’ ostatnych organov verejnej spravy a inych pravnickych

A . , A e . Y rom s zee 1
0s0b a fyzickych o0sdb pri jej uskuto¢niovani a iné* >

»vnutornu organizanu Struktiru ministerstva, rozsah pdsobnosti a vzdjomné vztahy
organiza¢nych Utvarov ministerstva, rozsah oprdvneni a zodpovednosti veducich

zamestnancov upravuje organiza¢ny poriadok ministerstva.

Ministerstvo sa organizacne Cleni na sekcie. Sekcie sa Clenia na odbory a odbor sa modze
¢lenit’ na oddelenia. Sekcia je zdkladnym organizaénym stupiiom riadenia a rozhodovania,
nositelom tUloh ministerstva podla vymedzenych okruhov Specifickych odbornych
&innostf.«°

Utvar riadenia Pudskych zdrojov by mal v kazdej organizacii zohravat kPtova ulohu,
nakol’ko prave on je zodpovedny za formovanie, navrhovanie a presadzovanie persondlnej
stratégie a politiky. Prioritne zodpovedd za to, ze vSetky persondlne Ccinnosti su

implementované efektivne aucelne pod jednotnou metodikou. Za jednotlivé procesy

personalnych ¢innosti zodpoveda na ministerstve vecne prislusna organiza¢na zlozka —

1 Organizacny poriadok Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky.
16 Statat Ministerstva $kolstva, vedy, vyskumu a §portu Slovenskej republiky.
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Osobny urad. Vzhl'adom na pocet zamestnancov ide 0 centralny utvar riadenia l'udskych
zdrojov, kde jeho predstavitel’ je ¢lenom uzsicho vedenia ministerstva. Osobny urad na cele

s jeho riaditelom zodpoveda za:

- ulohy vyplyvajice sluzobnému uradu zo Statnozamestnaneckych vztahov a
pracovnopravnych vztahov zamestnancov ministerstva pri vykonavani prace vo

verejnom zaujme,
- personalny rozvoj zamestnancov ministerstva,
- spravu finanénych prostriedkov ur¢enych na platy zamestnancov ministerstva,
- bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci a ochranu pred poziarmi,
- spravu registratury,
- vzdelavanie zamestnancov ministerstva,

- vSeobecnu organiziciu, aktualizaciu organizacného poriadku a procesné riadenie,
implementaciu systému riadenia kvality, ochranu osobnych tudajov zamestnancov

ministerstva a d’alsie prislu$né ¢innosti.“ *’
Osobny trad je d’alej rozdeleny na dve organizaéné zlozky:

1) Personalny odbor zabezpecujici personalnu, mzdovi a socialnu agendu zamestnancov
ministerstva,
2) Organiza¢ny odbor zastreSujuci koncepénu, metodickil a organizaénu agendu

stvisiacu s I'udskymi zdrojmi.

o Organiza¢ny poriadok Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky.
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3 Personalne ¢innosti

V nasledujucich kapitolach buda priblizené zakladné personalne ¢innosti, ktoré maja vyrazny
vplyv na pracu sludskym kapitdlom scielom zabezpeCenia a dosahovania cielov
organizacie, ktorych dosahovanie je determinované schopnostou organizdcie vykonavat ich
efektivne. Sucasnd literatira prinaSa réznorody pohlad na c¢lenenie persondlnych c¢innosti
a d’alSich sprievodnych aktivit v persondlnej praci. V tejto praci bolo pouzité vlastné clenenie
s cielom priblizenia tych CcCinnosti, ktoré rozhodujicou mierou ovplyvituji schopnost’
organizacie ziskavat, riadit' a motivovat’ najddlezitej$i zdroj jej fungovania. Oblasti, ktoré

V tejto praci neboli spomenuté, ich vyznam vSak nemozno podcenovat’ su:

starostlivost’ o zamestnancov,

- vytvéranie podnikovej kultury,

pracovné vztahy,

personalny informacny systém.

3.1 Vytvaranie a analyza pracovnych miest

Proces vytvarania a definovania pracovného miesta a &innosti spojenych s jeho napiiianim
(stanovenie postupov, metod, zodpovednosti) je zakladnym kameniom celej problematiky
aplikacie auplatiovania personalnych cinnosti v organizéacii. Zadefinovanie pracovnych
miest, ktoré potrebuje organizacia pri plneni jej tloh a stanovenie postupov, podmienok
a systému prace na danom mieste je priamo naviazané na vSetky personalne ¢innosti a do
velkej miery ich ovplyviiuje. Skor ako je mozné jednotlivé personalne ¢innosti vykonavat’, je
nutné definovat’ pracovné miesta a tlohy z nich vyplyvajice tak, aby bolo mozné naplanovat’
dostatocny pocet potrebnych pracovnikov (s potrebnou kvalifikéciou), vyhladat’ ich a ziskat
pre organizaciu, hodnotit’, motivovat, vzdelavat, odmeniovat a vykonavat mnoZzstvo d’alSich

uloh spojenych s riadenim l'udskych zdrojov.

Vytvaranie pracovnych miest je proces priradenia pracovnych tloh jednotlivym pracovnym
miestam aich zaradenie do organiza¢nej StruktGry tak, aby boli uspokojené potreby
organizacie a zamestnanca, boli motivujuce a tieZ v stlade s kvalifikdciou zamestnancov, so
zakonmi a prislusnymi predpismi. Analyza pracovnych miest v sebe zahfiia zbieranie a

analyzu informécii o metddach, postupoch, podmienkach jednotlivych pracovnych miest —
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ako, kedy, kde akto vykonava ulohy, fyzikalne, socialne a platové podmienky prace, jej
prepojenost’ na iné ¢innosti a pod. Zaroven sa pri analyze pracovnych miest rieSia otazky
tykajice sa osoby, ktord bude na danom pracovnom mieste zaradena — jej fyzické a dusevné
predpoklady, vedomosti, skusenosti, vzdelanie, charakterové vlastnosti a pod. Vystupom

analyzy pracovnych miest je popis a §pecifikacia pracovného miesta. *®

3.1.1 Vytvaranie pracovnych uloh a miest
Vytvorenie pracovného miesta je v stcasnosti ovplyvnené 3 faktormi:

1. Technicky rozvoj — je spojeny s nastupom automatizicie, kedy je l'udskd praca

nahradzana strojmi.

2. Trh odberatelov — zakaznici dnes pozaduji nielen §iroky sortiment pontkaného
tovaru, tak aby si uspokojili svoje individualne potreby, ale aj dodatocné sluzby
spojené so servisom, dodavkou apod. Preto sa dnes kladie doraz na existenciu

flexibilnej pracovnej sily, schopnej rychlej adaptacie na nové poziadavky.

3. Pracovna sila — VvdneSnej dobe su zamestnanci orientovani na zaujimavu
apodnecujucu pracu bez kazdodenného stereotypu. Ponukat zamestnancovi

individuélny rozvoj sa dnes stalo jednym zo zékladnych motivujtcich faktorov.

Tieto rozne podmienky uruju aj rézne pristupy K vytvaraniu pracovnych miest. Podla

Dvotakovej sa dnes uplatiiuju dva pristupy:

Mechanisticky pristup, ktory je vyuzivany pri tvorbe pracovnych miest s opakujlcou sa,
menej narocnou pracou, vykonavanou menej kvalifikovanymi zamestnancami. Tento pristup
sa vyuziva pri pracach pasového charakteru, s obmedzenym rozvojom individualnych

schopnosti.

Motivujici pristup vychadza z predpokladu, Ze rozhodujucim stimulom je motivovana
praca, ktora ma podnetny a rozmanity charakter. Tento pristup v sebe zahfia rdzne pristupy
k obohateniu prace ako je rotacia pracovnych uloh a miest, rozsirovanie pracovnych tloh

iy . , .. . 1
a posiliiovanie pravomoci jednotlivcov. ’

18 Koubek 2010.
¥ Dyvorakova 2007.
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Pri analyze pracovnych miest st potrebné informacie, ktoré sa ziskavaji z réznych bezne
dostupnych zdrojov, ktorymi su rozhovor, dotaznik a pozorovanie. V praxi sa pouZziva
kombinacia zberu informacii prostrednictvom tychto metoéd, najmé vzhl'adom k charakteru

pracovného miesta, mnozstvu fin. prostriedkov a Casu. 20

3.2 Personalne planovanie

Planovanie Vv kazdej organizacii zohrava jednu z najddlezitejSich iloh pri formovani stratégie
acielov organizacie. Obsahuje proces stanovenia cielov, metdd a ciest ako tieto ciele
dosiahnut’. Proces planovania vSetkych ¢innosti organizacie musi zohladiovat’ plany v jej
personalnych c¢innostiach. Ako uZz bolo viackrat spomenuté l'udské zdroje predstavuju
najdolezitej$i zdroj organizacie a preto plany v tejto oblasti vo velkej miere ovplyviuju
¢innosti organizacie a dosahovanie cielov v jej ostatnych oblastiach. Napriek tomu, zZe
personalne planovanie Sa Vv praxi realizuje v podstate ako sekundarne planovanie, nakolko
nadvizuje na ciele vo vyrobnych ¢i inych ¢innostiach organizacie, tvori tazisko vSetkych

, , 21
planovacich procesov.

Persondlne planovanie sa realizuje prostrednictvom planov, ktoré napiiiajii personalnu
stratégiu a politiku a obsahuju tudaje 0 mnoZstve a Struktire potrebnej pracovnej sily.

»Planovanie I'udskych zdrojov moZno chépat’ v dvoch vyznamoch:

1. v SirSom vyzname predstavuje planovanie celého systému rozvoja l'udskych zdrojov,
ktorého vysledkom je komplexny a vyvazeny pristup k l'udskych zdrojom (planovanie
I'udského rozvoja),

2. VuZSom chépani ide o pldnovanie potreby zamestnancov a pldnovanie pokrytia tejto

potreby.“22

Z uvedeného vyplyva, Ze personalne planovanie sa neobmedzuje len na zabezpecenie uloh
organizdcie pracovnymi silami, ale zameriava sa taktieZ na osobny, socidlny a kariérny
rozvoj jednotlivca. Prostrednictvom persondlnych nastrojov prispieva k zostladeniu
osobného zivota pracovnika so zdmermi organizacie tak, aby dochadzalo k naplneniu ciel'ov

oboch tychto subjektov.

20 K achatidkova 2003.
1 Koubek 2010.
22 K achanidkova 2003, s. 38.
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Dlhodobé, vSeobecné a komplexne ponaté ciele obsiahnuté v strategickych personalnych
planoch sa konkretizuji a spodobiiuji v nadvizujucich krokoch persondlneho planovania,

u ktorého je mozné rozoznat etapy ¢i fazy, ktoré priblizuje nasledujuca schéma.

Obrazok €. 1 — Fazy personalneho planovania

Rozpisanie planovanych loh podniku
na jednotlivé organizac¢né jednotky

\4

Odhad celkovej potreby 'udskych
zdrojov (pocet a Struktura zamestnancov
V nadviznosti na planované ulohy)

\4

Odhad existujucich vnatornych zdrojov
pracovnej sily(pocet a Struktira
zamestnancov organizacnej jednotky,
ktori budu pre planované tlohy
k dispozicii)

A 4

Odhad tzv. ¢istej potreby l'udskych
zdrojov (porovnanie predchadzajicich
dvoch odhadov)

\ 4

Sumarizacia podkladov v personadlnom
utvare

v

Vypracovanie planov personalnych
¢innosti na zabezpecenie ¢istej potreby
Pudskych zdrojov

Zdroj: Koubek 2010, s. 100.

Odhad potreby l'udskych zdrojov je v podstate predpoved’ou budicej potreby pracovnikov
S potrebnym vzdelanim, schopnostami a vedomostami, ktoré su potrebné pre vykon urcitych
pracovnych tloh. Tento odhad sa realizuje prostrednictvom metdd, ,,ktoré moéZeme rozdelit
na nasledujuce dve skupiny:
1. Expertné metody — st zaloZzené na usudku expertov vychadzajiceho z poznania
buducich potrieb zamestnancov vzhl'adom na podmienky a naro¢nost’ podnikovych

uloh.
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K najznamejsim z tejto skupiny metdd patria delfskd metoda a kaskddova metdda.

- Delfska metéda vychadza zo ziskavania odhadov potrieb zamestnancov z integracie
anonymne prezentovanych nezavislych ndzorov expertov. Prieskum tychto nazorov
sa realizuje Vv niekolkych kolach prostrednictvom sprostredkovatelov, ktori
sumarizuji odpovede expertov pricom zavery im vzdy poskytni, aby mohli
upravovat’, resp. aj dopliovat’ svoje odpovede.

- Kaskadova metdda je svojou podstatou blizka delfskej metode, ma vSak Sirsi zaber,
lebo umoznuje nielen odhad perspektivnej potreby zamestnancov, ale aj odhad
pokrytia tejto potreby z vnttornych zdrojov. Vychodiskom rieSenia tejto ulohy je
manazér urobi odhad potreby zamestnancov na splnenie tloh a zdroven aj odhad

sucasnych disponibilnych zdrojov.

2. Kvantitativne metddy pouzivaji matematické a Statistické vypocty pri predpovedi
budticej potreby zamestnancov a predpokladaju Sirokt udajovu zakladnu.

- Analyza vyvojovych trendov je pokus o kvantitativny odhad potreby zamestnancov.
NajjednoduchSou a najrychlejSou metdodou je extrapolacia po€tu zamestnancov na
zaklade minulych zmien. Takyto odhad vSak vychadza len 2z minulosti
anezohladiiuje vplyv Ziadnych faktorov na potrebu zamestnancov. Na vicsiu
urCitost’ tychto odhadov je potrebné vybrat asponn jeden rozhodujuce faktor
ovplyvilujici potrebu zamestnancov a skimat’ jeho doteraj§i vyvoj; v pomere
k vyvoju poctu zamestnancov podniku.

- Ktradiénym kvantitativnym metédam, ktoré sa pouZzivajii najmi na vypocet potreby
robotnikov, patria metédy zalozené na pracovnych norméach ato metdda
normohodin, metdéda noriem obsluhy ametdéda obsluhovanych  miest.
PrepracovanejSie su metddy, ktoré pouzivaji rozpoctové a planovacie analyzy
a rozne poditatové metody.« 2

V hodnotiacej Casti tejto prace budem sledovat’ akym sposobom pristlpil objekt skiimania
K planovaniu poctu zamestnancov. Na rozdiel od stkromného sektora kde je proces
personalneho planovania flexibilnej$i (napr. v zavislosti od zmeny poctu objednavok), vo

verejnom sektore maju personalne plany dlhodobejsi charakter.

2 Kachanidkova 2003, s. 42-45.
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3.3 Ziskavanie pracovnikov

V ramci analyzy potreby pracovnikov mdze organizicia zistit, ze na splnenie stanovenych
cielov bude potrebné ziskat’ novych pracovnikov. Tymto sa zac¢ina naro¢ny proces, ktory by
mal byt zakonceny prijatim uchadzaca s potrebnymi kompetenciami na konkrétne pracovné
miesto, motivovanym dosahovat’ ciele organizacie a stotoznenym s hodnotami organizacie.
Ziskavanie pracovnikov je definované ako ,personalna Ccinnost, ktorej cielom je
identifikovat’, pritiahnut’ a najat’ kvalifikovanu pracovni silu.“ ?* Cely tento proces je mozné
rozlozit’ do niekol’ko etap 22

1. Definovanie potreby obsadit’ voI'né pracovné miesta a Specifikdcia poziadaviek,
Vyber zdrojov uchadzacov,
Vyber metdd ziskavania zamestnancov,
Vyber pisomnych dokumentov pozadovanych od uchadzacov,

Samotna realizacie procesu,

o g »H» w D

Evaluacia vysledkov ziskania zamestnancov.

To, do akej miery vie organizdcia prilakat’” potencidlnych zamestnancov vo velkej miere
zavisi od urcitych vnuatornych a vonkajSich podmienok. Vnltorné podmienky stvisia
predovSetkym so samotnym pracovnym miestom a organizaciou ako takou. V spojitosti
S pracovnym miestom obsahuju faktory ako: povaha prace, postavenie v hierarchii funkeii
organizacie, poziadavky na pracovnika, rozsah pravomoci, pracovné miesto, pracovnd doba
apod. Podmienky, ktoré stvisia s organizaciou st spojené s faktormi ako: vyznam
organizacie, jej prestiZ, Uroven odmenovania, starostlivost o zamestnancov, vzdelavaci
systém, medziludské vztahy apod. Tieto vnitorné podmienky rozhoduji predovSetkym
0 subjektivnom zaujme konkrétneho jednotlivca — wuchadzaca o zamestnanie v danej
organizacii, pri€om ich organizacia méze do vel'kej miery nastavit’ a formovat’. Naproti tomu
vonkajsie podmienky, ku ktorym patria demografické, ekonomické, socidlne, technologické
ainé podmienky su podmienkami objektivnymi a organizacia ich ovplyviiovat nemdze,

kazdopadne musi s nimi pri svojich rozhodnutiach pogitat’. %°

V poslednych rokoch sa dostava do popredia termin Personalny marketing. V podstate ide

0 vyzivanie marketingovych metéd v personalnej praci. Pod slovom marketing rozumieme

24 Dvorakova 2007, s. 133.
% Kachatidkova 2003, s. 47-81.
% Koubek 2010.
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¢innost’, prostrednictvom ktorej sa spravny vyrobok dostane k spravnemu spotrebitel'ovi, v
spravnom case, na spravne miesto, v spravnej kvalite a za spravnu cenu. Uvedené rovnako
plati aj pre proces ziskavania pracovnikov. V tomto pripade je vSak ,,vyrobkom*
zamestnanec.

Persondlny marketing najmd vo viacSich podnikoch predpokladd naplnenie volnych
pracovnych miest prostrednictvom internych zdrojov. To predpokladd dostatoénti motivaciu
sucasnych zamestnancov, tak aby podavali kvalitné pracovné vykony prostrednictvom
identifikovania sa scielmi ahodnotami organizacie. V pripade potreby ziskavania
pracovnikov z externého prostredia je personalny marketing podmieneny vyuzivanim novych
obsahov vybranych metdd prave tak, aby v nich bola obsiahnutd filozofia personalneho
marketingu. Tento postup Vv sebe zahifia prezentaciu podniku, budovanie dobrého mena

gy . . , , , , e e ue . .27
a imidz podniku. Do popredia sa prave tu dostava spolupraca so vzdelavacimi institiciami.

Nalezitosti ziskavania pracovnikov do S$tatnozamestnaneckého pomeru definuje zdkon ¢.
400/2009 Z. z. o §tatnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zédkonov. § 20 uvedeného
zdkona hovori o obsadeni Statnozamestnaneckého miesta bud’ prijatim obcana, ktory sa
uchadza o §tatnu sluzbu, alebo prelozenim Stitneho zamestnanca. Prijatie ob¢ana, ktory sa

uchadza o §tatnu sluzbu za realizuje tymito sposobmi:

a) vyberovym konanim (v pripade vediceho zamestnanca, alebo zamestnanca podla
osobitného predpisu),
b) vyberom,

€) bez vyberového konania, bez vyberu.

§ 22 tohto zakona prikazuje v pripade obsadzovania volnych pracovnych miest z vonkajsich
zdrojov realizovat’ prostrednictvom vyzvy cez tlac, alebo prostrednictvom inych verejnosti
vSeobecne pristupnych prostriedkov masove; komunikacie najmenej tri tyZzdne pred jeho

uskutocnenim.?®

2" Kachanakova 2003, s. 66.
28 74kon ¢&. 400/2009 Z.z., § 20 a 22.
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3.4 Vyber zamestnancov

Nadvizujucim krokom po uréeni okruhu potencidlnych zaujemcov je urcenie najvhodnejsSieho
kandidata na vol'né pracovné miesto. Tento proces v sebe zahfna kvalitativne hodnotenie
vedomosti, zru¢nosti, kvalifikacie a osobnosti jednotlivca a komparaciu tychto faktorov
s poziadavkami daného pracovného miesta. Ddlezitost’ tohto kroku je naviazana nielen na
jeho spravidla naro¢né finan¢né zabezpecenie, ale potvrdzuje ho aj fakt, Ze organizacia si
urcuje jednotlivca, ktory bude prispievat’ k smerovaniu organizacie a ur¢ovat’ jej ispech na
trhu. KI'a¢om k tGispechu je potom stanovenie takych kritérii vyberu zamestnanca, ktoré budu
dostatocne porovnavat’ kompetencie uchadzaca s narokmi na pracovné miesto.

,»V sucasnosti je pre ucely vyberu pracovnikov vyuzivany pristup zaloZzeny na kompetenciach
— schopnostiach (s dérazom na schopnosti konania) pracovnika pre ur¢iti pracovni poziciu.
Tento pristup sa skor orientuje na osobu nez na pracu, jeho vychodiskom je analyza
kompetencii pracovnika, pre efektivny vykon na danej pozicii. Pristup zaloZeny na
kompetencidch pomaha rozpoznat’, ktora metdda vyberu poskytne pravdepodobne uzito¢né
informacie.“ % Je nutné vsak brat’' v uvahu, ze ,,neexistuje ziadna metdda vyberu pracovnikov,
ktord by Uplné spolahlivo vedela vybrat’ toho skuto¢ne najlepéieho.“30 Medzi najcastejSie

pouzivané metody vyberu pracovnikov patria:31

- vyberovy rozhovor
- dotaznik

- zivotopis

- vyberové testy

- assessment centra

- referencie

Kazda z uvedenych metdd vyberu mé svoje vyhody a nevyhody a jej pouzitie je podmienené
viacerymi okolnostami (finan¢né naroky, Cas, typ pozicie a pod.). V stcasnosti sa V beznej

praxi najviac preferuje kombinacia viacerych metdd vzhl'adom na urcené kritéria vyberu.

*® Kocianové 2010, s. 96.
% Koubek 2010, s. 166.
3! Kachaniakova 2003, s. 91-106.
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V statnej sprave podmienky obsadenia Statnozamestnaneckého miesta definuje § 20 - 24

zakona €. 400/2009 o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

Volné Statnozamestnanecké miesto vediceho zamestnanca a d’alSich funkcii podla
osobitného predpisu obsadzuje sluzobny urad zuchddzacov Statnych zamestnancov
a obcanov, ktori sa uchadzaji o $tatnu sluzbu, t.j. vonkajsim vyberovym konanim alebo
Z uchéadzacov Statnych zamestnancov sluZobného tradu, t.j. vnatornym vyberovym konanim.
Vonkajsie vyberové konanie vyhlasuje sluzobny urad prostrednictvom uverejnenia v tlaci,
alebo inych verejnych masovokomunika¢nych prostriedkoch. Na zaklade pisomnej ziadosti
0 zaradenie do vyberového konania, vyberovad komisia posudzuje schopnosti, vlastnosti
a odborné znalosti uchadzaca. Poradie uchadzacov pri vyberovom konani je zavdzné pre
veduceho uradu pri obsadzovani vol'ného Staitnozamestnaneckého miesta.

Vnutorné vyberové konanie sa vyhlasuje prostrednictvom vSeobecne pristupnych
prostriedkov komunikacie v sluzobnom trade a na mieste, ktoré je pristupné pre vSetkych
Staitnych zamestnancov. Postup vyberového konania je potom identicky ako v pripade

vonkajsieho vyberového konania.

Volné Staitnozamestnanecké miesto (mimo obsadzovania vediceho zamestnanca) podl'a tohto
zakona obsadzuje sluzobny urad vyberom a to dvoma sposobmi:
- Z obcanov, ktori sa uchadzaju o Statnu sluzbu,

- zo Statnych zamestnancov.

Pri ziskavani zdujemcov o volné Statnozamestnanecké miesto vyuziva sluZzobny trad
oznamenie prostrednictvom uverejnenia ponuky v tlaci, alebo Vv inych pristupnych
prostriedkoch verejnej komunikécie. Vyberom sa zistuje uroveit schopnosti, osobnostnych
vlastnosti a odbornych znalosti, ktoré st potrebné pre vykon daného miesta.

Dalsie podrobnosti o spdsobe ziskavania uchadzacov, sposobe vyberu a zostavenia vyberovej
komisie, vyhodnoteni vysledkov upravi sluzobny predpis, ktory vyda prislusny sluzobny

tirad.*?

%2 74kon &. 400/2009 o $tatnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov.
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3.5 Rozmiestnovanie pracovnikov

Proces rozmiestiiovania pracovnikov je dolezity =z pohladu efektivneho vyuzivania
pracovnych schopnosti zamestnancov na ich pracovnom mieste ato bud ich internou
mobilitou v ramci organizac¢nej Struktary, alebo externym pohybom zamestnancov smerom do
organizacie alebo smerom von z organizacie. Tento pohyb definuje Koubek ako ,.kvalitativne,
kvantitativne, Casové a priestorové spdjanie pracovnikov s pracovnymi ulohami
a s pracovnymi miestami S cielom optimalizovat vztah medzi ¢lovekom, jeho pracou
apracovnhym miestom, atym dosahovat zlepSovanie individudlneho, timového

. N . , 33
I celoorganizacného pracovného vykonu.

V ramci internej mobility sa uskuto¢nuju nasledujuce formy rozmiestiiovania:

Povysenie pracovnikov kedy dochadza ku kladne vertikalnej mobilite zamestnanca, s ¢im je
spojend vécsia zodpovednost, kompetencie a lepSie platové podmienky. Zamestnanec ziskava
naro¢nejsiu, dolezitejsiu tilohu ¢o zohrava dolezita tlohu ako motivujuci prvok.

Transfer pracovnika na inti ulohu kedy dochddza horizontalnej mobilite bez toho, aby
zamestnanec ziskal vyznamnejSie postavenie v organizacnej Strukture. Takdto zmena nastava
spravidla z dovodu reorganizacie organizacie, zmena portfolia firmy, zmena predpokladov na
vykon na danej pozicii €1 nespokojnost’ zamestnanca s aktudlnym pracovnym miestom.
Preradenie pracovnika na niZSie pracovné miesto z dovodu zaniku pracovného miesta,
alebo neschopnostou vykonavat’ dané pracovné ulohy. To ma za nasledok negativne reakcie

zo strany zamestnanca, nakol’ko dochadza k okliesteniu jeho kompetencii a znizeniu platu.

Vonkaj$ia mobilita zamestnancov v sebe zahfna aktivnu formu, ktorej sti¢astou je proces
ziskavania, vyberu, prijimania a adaptacie zamestnancov (procesy su popisané v ramci tejto
prace) apasivnu formu. Pasivna forma obsahuje procesy prepustenia pracovnika (bud’ na
zaklade podnetu zamestnanca, alebo zamestnavatel'a), penzionovania pracovnika (politika
pruzného dochodku, politika pevného dochodku), rezignaciu a umrtie (malo ovplyvnitel'né

A ., - 4
dévody zo strany organizacie). 3

% Koubek 2010, s. 235.
% Koubek 2010.
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3.6 Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov

Stcasna doba je charakterizovana neustale sa meniacimi narokmi na schopnosti, vedomosti
a zrucnosti pracovnikov. Suvisi to najmid s Coraz CastejSie objavujucimi sa novymi
poznatkami, meniacimi sa potrebami obyvatel'stva, doérazom na znizovanie nakladov
a zvySovanie efektivity prace. Tieto meniace sa procesy maju za nasledok poziadavku
vzdelanej, kvalifikovanej a flexibilnej pracovnej sily. Uspech v dnesnej dobe je
determinovany schopnostou rychlo sa adaptovat’ na meniace sa podmienky. ,,Flexibilitu
organizacie vytvaraju flexibilni T'udia, ktori si nielen pripraveni na zmenu, ale zmenu
akceptuju a podporuju ju. A tak zdkonite sa starostlivost’ o formovanie pracovnych schopnosti
pracovnikov organizacie sucasne stdva zrejme najdodlezitejSou ulohou persondlnej prace.* 3
Proces prisposobovania sa pracovnikov potrebam organizacie by sme mohli rozdelit’ do troch
oblasti:
1. Adaptécia pracovnikov,

2. Vzdelavanie pracovnikov,

3. Kariérny rozvoj.

3.6.1 Adaptacia pracovnikov

Adaptacia novo prijatych zamestnancov (v dneSnej dobe niekedy oznafovand aj ako
,Lorientacia®“) v sebe =zahffla aktivity spojené so zoznamovanim nového pracovnika
S organizaciou — jej pracovhym a socidlnym prostredim, technolégiami, pracovnymi ulohami
apod. Cielom tychto aktivit je to, aby novo prijaty zamestnanec bol ¢o najrychlejSie
pripraveny na plnenie tloh na svojej pracovnej pozicii a orientoval sa Vv existujiicich normach
a Standardoch podnikovej kultary. ,,Vysledkom procesu adaptacie je adaptovanost
zamestnanca, ktorti charakterizuji: odvedené vysledky prace z hl'adiska kvantifikovanych,
slovne hodnotitelnych kritérii, zac¢lenenie do socidlnych vztahov, t.j. ako aktivne a Casto novy

zamestnanec spolupracoval s kolegami na pracovisku.* *

Adaptacny proces v podmienkach §tatnej sluzby urcuje § 77 zdkona o €. 400/2009 o Statnej

sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov, ktory prisudzuje adaptacnému vzdelavaniu

% Koubek 2010, s. 252.
% Dvorakova 2007, s. 144.
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ulohu sprostredkovat’ informacie potrebné K osvojeniu si zakladnych zruénosti potrebnych

k vykonu funkcie v $tatnej sluzbe.
Adaptacné vzdelavanie pozostava:

- zo vSeobecnej Casti zameranej na Ustavu Slovenskej republiky, v§eobecno zavéznych
pravnych predpisov upravujucich Statnozamestnanecké vztahy, organizacie Statnej

spravy, Europskej tinie a komunikéciu a etiku Statneho zamestnanca,

- zo Specifickej Casti zameranej na ulohy a postavenie sluzobného uradu a tlohy

organizac¢nej zlozky, v ramci ktorej bude zamestnanec plnit’ svoje l'llohy.37

3.6.2 Vzdelavanie pracovnikov

Zakladnym néstrojom rozvijania vedomosti, zru¢nosti a motivacie zamestnancov smerujuc
k vyssej vykonnosti a produktivite prace je podnikové vzdelavanie. Ako uz bolo niekol’ko krat
spomenuté, I'udsky zdroj je najdolezitejsi zdroj podniku a rovnako ako je nutné investovat’ do
d’al§ich zdrojov (materidlnych, strojov, budov...), je nevyhnutné investovat’ aj do zdrojov
Pudskych. ,,VSetky néklady stvisiace s rozSirovanim rozsahu, zvySenim efektivity
a prediZzenim fungovania tohto kapitalu st povazované za investicie do Tudského kapitalu,
ktoré mozu byt jednorazové, pripadne moézu byt realizované ako dlhotrvajuce aktivity, ich
vysledok sa vSak vzdy prejavuje v dlhSom casovom obdobi. Ludsky kapitdl je zdrojom

prijmu, a predstavuje tak zasobu bohatstva ekonomiky.* 38

Investicie do T'udskych zdrojov v sebe nesu uréita davku rizikovosti (napr. fluktuacia)
apokial' je vzdelavaci systém implementovany neefektivne, tdto investicia sa  meni
v nékladovir polozku.*® Z tohto dévodu je nutné mat’ dosledne pripraveny a efektivny plan
systematického vzdelavania, ktory je realizovany ako opakujici sa cyklus vychadzajuci
z firemne;j stratégie a zasad politiky podnikového vzdelavania znazorneny na nasledujicom

obrazku.

37 Zakon &. 400/2009 o §tatnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zékonov.
* Vodak, Kucharéikova 2011, s. 37.
* Palan 2002.
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Obrazok ¢. 2 — Schéma komponentov podnikového vzdelavania a véizieb medzi nimi

Firemna stratégia a kultura podporujica
vzdelavanie

4

Ludska stratégia a stratégia podnikového
vzdelavania

{1

| Vzdelavacia politika

U

| Organizacia vzdelavania

fL T Vzdelavaci cyklus

G:'.> Identifikacia vzdelavacich potrieb E@
H\?_antehie efek,tIVIty Monitoring Plan vzdelavania
(G¢innosti) vzdelavania

@ Realizacia vzdelavacich <:D

aktivit

Zdroj: Tureckiova 2004, s. 90

Pouzitie vzdeldvacich metdod aich efektivita do velkej miery zalezi od konkrétnych
podmienok a ciel'ov vzdelavacieho procesu.
,»Metody vzdelavania sa najcastejSie delia na nasledujuce dve skupiny:

1. Metddy vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku), ku ktorym patria najma
inStruktdz, koucCovanie, mentorovanie, konzultovanie, asistovanie, poverenie tlohou,
rotacia prace, pracovne porady a sebaovladanie.

2. Metody vzdelavania mimo pracoviska predstavuju také metoddy, ako su prednaska,
demonstrovanie, pripadové studie, workshop, brainstorming, simulécia, hranie rol,
assessment center (diagnosticko — vycvikovy program), vyucba vyuzitim techniky
(videokonferencia, vzdeldvanie prostrednictvom pocitaca), resp. Skolenie hrou

(outdoor training).* 40

Prvad skupina metdd je povaZzovana za metddy urcené pre nizSie pozicie, manudlneho
charakteru (robotnici), druha skupina metdd zase pre vysSie manazérske pozicie. V praxi sa
vSak pouziva kombindcia tychto metod pre vSetky pozicie s modifikéaciu pre jednotlivé posty.
Zaujimavé je pozorovat’ fakt, Ze pri manazérskych poziciach sa Coraz s vac¢Sim uspechom

vyuzivaji metddy vzdeldvania pri vykone prace (s dorazom na prakticka stranku), pri

0 Kachaidkova 2003, s. 127-128.
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manualnych pracach sa metody vzdelavania mimo pracoviska prili§ neuplatnili (pripadne
v miniméalne miere). **

Ci uZ jedna, alebo druha skupina metod by mala viest' k jednému ciel'u a tym je nadobudnutie
arozvijanie kompetencii jednotlivca, ktoré mu umoznia dosahovat' pozadované vysledky
prace. ,,Kompetencia je trs vedomosti, schopnosti, sklisenosti a vlastnosti, ktory podporuje
dosiahnutie ciela. Kompetencie teda nie su len obycajnymi schopnostami. Su to
pozorovate'né sposoby, pomocou ktorych dosahujeme efektivne vykony.* 2 Sfcastou
vzdelavania by teda malo byt nielen rozvijanie schopnosti, ktorymi dosahujeme ciele, ale aj
ovplyviiovanie sposobov spravania, motivacie a hodnoét, prostrednictvom ktorych tieto ciele

napliame.

Vzdelavanie zamestnancov na MSVVaS SR upravuje § 77 zékona &. 400/2009 o §tatne;

sluZzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zédkonov.

Zakladné formy prehlbovania kvalifikacie podl'a tohto zakona su:
1) Adaptacné vzdelavanie,
2) Priebezné vzdelavanie,

3) Specifické vzdelavanie.
Adaptacnému vzdeldvaniu som sa venoval v predchadzajicej Casti.

Priebezné vzdelavanie je zamerané predovsetkym na:
1) Profesijné vzdelavanie, ktoré suvisi s prehlbovanim kvalifikacie v oblastiach, ktoré
podrla sluzobnej zmluvy zamestnanec vykonava vo svojej funkeii,
2) Jazykové vzdelavanie, ktorym sa zvySuje ovladanie Statneho jazyka a cudzieho jazyka,
3) Vzdelavanie urené na ziskanie schopnosti a zru¢nosti pre vykon funkcie vediiceho

Zamestnanca.

Specifické vzdelavanie je zamerané predovietkym na:
1) oblasti, ktoré vlada svojim rozhodnutim ur¢i ako prioritné na plnenie svojich tloh,
2) vzdelavanie v oblasti informacnych technologii,

3) vzdelavanie v oblasti osobnostného rozvoja.

1 Koubek 2010.
“2 Hronik 2007, s. 61.
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3.6.3 Kariérny rozvoj

Dolezitym nastrojom formovania pracovnej sily v internych podmienkach organizacie je jej
rozmiestiovanie medzi jednotlivymi poziciami v ramci organizacnej Struktury. Tieto ¢innosti
su dolezitym ndstrojom motivacie zamestnanca, ako jeden z faktorov ovplyviujici jeho
prijem, sebarealizaciu a celkovu spokojnost’, ¢oho pozitivhym dosledkom byva zvySenie
efektivity prace zamestnanca a tym padom konkurencieschopnosti celej organizécie. V SirSom
slova zmysle vSak kariéra neznamend len sled povySeni a postupov Vv ramci organizacnej
Struktary, ale znamend ,,postupnost’ pracovnych miest, ktoré pracovnik zaujimal v priebehu

« 43 Dolezitym aspektom rozvoja l'udskych zdrojov je

svojho ekonomicky aktivneho Zivota.
teda riadenie kariéry pracovnika v stilade so strategickymi cie'mi organizacie.

Sucastou riadenia kariéry je planovanie kariéry, ktoré sa cCasto oznacuje ako ,,proces,
v ktorom sa profiluje rozvoj a postup jednotlivca v podniku jednak na zaklade zhodnotenia
potrieb podniku, jednak na zdklade vykonu, potencidlu a definovania preferencii jednotlivych

zamestnancov.* **

3.7 Hodnotenie a odmenovanie zamestnancov

Dolezitost” spravneho a efektivneho hodnotenia pracovného vykonu potvrdzuje fakt, Ze
vysledok tohto procesu je priamo naviazany na ostatné persondlne cinnosti ako su:
odmenovanie, vzdelavanie, motivovanie, vytvaranie podnikovej kultary apod. Len
efektivnost’ a naviazanost’ vSetkych tychto ¢innosti méze mat’ pozitivny dopad na celt oblast’
riadenia Pudskych zdrojov a tym prispiet’ k naplianiu stratégie organizacie.

Podl'a Hronika sa spravnost’ a objektivnost’ tohto posudzovania neda dosiahnut’. Podl'a neho
je hodnotenie do velkej miery ovplyvnené intuitivnym myslenim ariadi sa ,,zdravym
rozumom®. Pri tomto Usudku sa hodnotitel’ riadi jednak Statistickymi analyzami, jednak
simuldciou pdsobenia vonkajsich vplyvov a jednak analyzou usudku a rozhodovanim. Cely
tento proces je poznaceny subjektivnym hodnotenim a Stereotypmi, ktoré s asto nevedomé
a hodnotitel' ich nevie ovplyvnit. Z uvedeného dovodu sa v praxi Casto stretdvame s
konfliktmi a nezhodami pri hodnoteni pracovného vykonu jednotlivca. Nasim cielom by vsak

malo byt dosiahnut’ hodnotenie, ktor¢ je spravodlivé a motivujuce. 4

3 Palan 2002, s. 93.
# Kachanidkova 2003, s. 138.
> Hronik 2006.
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3.7.1 Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnanca je definované ako ,,posudzovanie jeho vlastnosti, postojov, ndzorov,
konania avystupovania vzhladom k urcitej situacii, v ktorej sa pohybuje, vzhladom
k ¢innosti, ktori vykonava, vzhl'adom k druhym I'udom, s ktorymi vstupuje do kontaktu.* 46
Ciele tohto hodnotenia by sa nemali obmedzovat len k stanoveniu spésobu a vysky
odmenovania, ale mali by byt ndstrojom maximalneho vyuzivania pracovného potencialu
zamestnancov, motivovanych a pripravenych dosahovat’ stanovené ciele. ,,Hlavnym cielom
hodnotenia vykonov je zaistit' maximalne vyuzitie schopnosti, znalosti a zaujmov kazdého
zamestnanca. Medzi druhotné ciele hodnotenia vykonov patri: zlepSovat vztahy medzi
zamestnavatel'om a zamestnancami, umoznit’ personalnym pracovnikom, aby robili efektivne

svoje hlavné ulohy, a motivovat’ zamestnancov, aby sledovali ciele, ktoré su v sulade s ciel'mi

. AT
celej organizacie.

V praxi sa pouzivaju rozne systémy (koncepcie) hodnotenia zamestnancov, zaloZzené na
rdznych principoch, vyuzivajic rozne metody.

Systematické hodnotenie je pravidelné hodnotenie realizované v urcitych cykloch (mesacne,
roc¢ne...), ktoré ma vopred stanovené postupy toho, kto bude hodnotit’, akou metédou, ¢o je
cielom hodnotenia, podl'a akych kritérii a aky zdroj informacii bude vyuzity. Vystupom tohto
hodnotenia je dokument, ktory je sucast'ou osobného spisu zamestnanca.

Nesystematické hodnotenie ma prileZitostny charakter, bez Standardizovaného postupu
avopred stanovenych podmienok, podla aktudlnej potreby. Je sucastou priebezného

hodnotenia zvé&sa nadriadenym pracovnikom, ma ustny a neformalny charakter. *®

Pre efektivne hodnotenie je dolezity spravny vyber hodnotiacich kritérii, ktoré st primerané
danej praci. Vzhl'adom na to, Ze hodnotenie zamestnanca by nemalo byt zamerané len na
hodnotenie jeho pracovnych vysledkov, musime sa pri nastavovani kritérii hodnotenia

orientovat’ aj na socialne spravanie, schopnosti a vlastnosti jednotlivca.

*® D&dina, Cejthamr 2005.
47 Arthur 2010, s. 14-15.
“8 pilatova 2008.
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Hodnotiace kritéria by mali zvi¢sa obsahovat’ tieto oblasti: *°
1. Vysledky (mnozstvo vyrobkov, kvalita, spokojnost zdkaznikov, nehody pri praci
a pod.)
2. Spravanie
a) Pracovné (pracovna aktivita, dodrziavane postupov, hospodarnost’, pracovny
rezim a pod.),
b) Socialne (spolupraca, vztahy so zakaznikmi, spolupracovnikmi, nadriadenymi,
podriadenymi, vystupovanie a pod.),
3. Odborna spdsobilost’, vlastnosti (odborné vedomosti, zrucnosti, tvorivost,

cielavedomost’ a pod.).

V praxi sa pouziva viacero metdd hodnotenia zamestnancov, ktoré sa snazia eliminovat
nevyhody niektorych postupov. Kazda z nich ma vsak svoje vyhody a nevyhody, preto sa
odportca vyuzit kombinacie viacerych z nich.

V nasledujiicom texte su pribliZzené niektoré najcastejSie metddy podl'a Pilatove;:

»Metéda zarad’ovania je zaloZena na principe zoradenia hodnotenych zamestnancov podla
vybrané¢ho kritéria od najlepSiecho zamestnanca (zamestnanca s najlepS§im vykonom, alebo
S najvysSou uroviiou kompetencii) po najhorsieho (zamestnanca s najhor§im vykonom, alebo
S najnizSou urovilou kompetencii). Tato metodda je vhodna pre menej pocetné skupiny (max.
15 osbb). Je dolezit¢ si uvedomit, Ze najlepsi pracovnik jedného oddelenia bude mat
pravdepodobne Uplne iné kompetencie nez najlepsi pracovnik iného oddelenia a vykony
oboch pracovnikov budi hodnotené podla Uplne odlisnych kritérii. Preto musime stanovit
jednotné a transparentné pravidld sprevadzajlice vysledky hodnotenia s ostatnymi

personalnymi systémami (odmenovanie, rozvojom a kariérnym planovanim).

9 Kachafidkova 2003.
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Tab ¢. 1 — Zarad’ovanie pracovnikov podl'a poctu vyrobkov

; i Zaradenie do skupiny A=
et | e | Siedounétenitun: gt itk | 000 8730
10000, C = pod 8000
1. Altera Jifi 10 500 A
2. Bouchal Jan 10 453 A
3. Coufalova Marie 9 000 B
4. Dudova Alzbéta 7432 C
5. Erbst David 7200 Cc
Zdroj: Pilafova 2008, str. 31
Parové hodnotenie — pri metdde parového hodnotenia porovnavame vykony, alebo

kompetencie hodnoteného so v§etkymi ostatnymi pracovnikmi z danej pracovnej skupiny. Pri
kazdom porovnani pridelime vitaznému pracovnikovi 1 bod. Suctom bodov vo vsetkych
porovnavaniach ziskame poradie hodnotenych, alebo mézeme pracovnikov zaradit’ do skupin

podl’a poctu ziskanych bodov.

Tab. ¢. 2 - Ukazka metody parového porovnavania

Hodnotiaca Altera Bouchal | Coufalova | Dudova Erbst Body Poradie
kompetencia Jiri Jan Marie Alzbéta David

,,Spolupraca“

Altera Jifi X 1:0 1:0 1:0 0:1 3 2
Bouchal Jan 0:1 X 1:0 1:0 0:1 2 3
Coufalova Marie 0:1 0:1 X 1:0 0:1 1 4
Dudova Alzbéta 0:1 0:1 0:1 X 0:1 0 5
Erbst David 1:0 1:0 1:0 1:0 X 4 1

Zdroi: Pilafova 2008. str. 32

Metoéda Nutenej distribucie umoznuje rozdelit hodnotenych zamestnancov do
vykonnostnych skupin (napr. A = vynikajuci, B = vel'mi dobry, C = Standardny, D =
podstandardny, E = uplne nevyhovujici) na zaklade Gaussovej krivky. Toto Clenenie je
zalozené na predpoklade, Ze rozdiely medzi pracovnikmi zodpovedaju $tatisticky normalnemu
rozloZeniu v populacii. To znamena Ze v pripade uvedenych 5 skupin by do skupiny A bolo
zaradenych 10 % hodnotenych, do skupiny B 20% hodnotenych, do skupiny C 40%
hodnotenych, do skupiny D 20% hodnotenych, do skupiny E 10% hodnotenych. Hodnotitelia
st pri hodnoteni inStruovani, aby vSetkych svojich podriadenych rozdelili do jednotlivych

skupin (irovni kompetencii) podla zdsad normalneho rozdelenia.
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Metéda Kkritickych udalosti je zalozend na pozorovani azaznamenavani kritickych
(extrémne uspeSnych, extrémne neuspesnych, alebo castych) foriem, alebo vysledkov
pracovného spravania. Vysledkom hodnotenia je vypis vSetkych pozitivnych a negativnych
kritickych pripadov. Tato metdda sa v praxi vyuziva ako uzitocny podklad pre vzdelavanie

Zamestnancov.

Metoéda hodnotiaceho rozhovoru je cGastou stéastou kazdého hodnotenia. Ma podobu
Standardizovaného, alebo poloStandardizovaného rozhovoru, tzn. rozhovor prebicha podla
vopred stanoveného scenara. Hodnotitelia aj hodnoteni sa na zéklade znalosti tohto scenara

vopred pripravuju.

Hodnotiace $kaly patria k najcastejSie vyuzivanym psychometrickym metédam. Umoznuju
hodnotit’ spravanie, osobnost’, vysledky prace, vztahy a iné. Ich vypliiovanie a interpretacia

vysledkov st relativne jednoduché a ¢asovo nenaro¢né.

Obrazok ¢. 3 — Ukazka hodnotiacej skaly

Hodnotena kompetencia 5
Podstandard Standard Nadstandard

| |
Spolupraca [ O T

v

Zdroj: Pilafova 2008, str. 36, upravené

Assessment center je komplexna metéda hodnotenia, realizovand prostrednictvom suboru
metod (pozorovanie, psychologickeé testy a dotazniky, Strukturalizované rozhovory, zaddvanie
individuélnych uloh a cielov, zaddvanie skupinovych uloh a cielov, hranie roli a iné)
a pouzivana k hodnoteniu jednotlivcov aj skupin. Hodnotenie realizuje niekolko Specidlne

vyskolenych internych a externych hodnotitelov.« *°

% Pilafova 2008, s. 31-39.
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3.7.2 Odmenovanie

Dolezitym néstrojom vytvarania kvalitnych pracovnych podmienok je motivujlici systém
odmenovania, ktory prispieva k dosahovaniu pozadovanych vykonov a uspokojeniu potreby
sebarealizacie. Sucastou moderného riadenia I'udskych zdrojov nie je len financnd odmena,
ale aj d’alSie zamestnanecké vyhody, fungujuce kariérne planovanie, socialne prostredie a rada
dalsich stimulov podporujiica spokojnost’ zamestnanca na pracovisku. Tento proces by mal
byt starostlivo naplanovanou a efektivne riadenou stratégiou tak ako ju definuje Armstrong:
,riadenie odmenovania sa zaobera stratégiami, politikou a procesmi potrebnymi
k zabezpeceniu toho, aby bolo to, ¢im T'udia prispievaju organizacii uznané a odmenené ako
penaznou, tak nepeniaznou formou. Je zamerané na podobu, realizéciu a udrziavanie systému
odmenovania (procesov, metdd a postupov odmenovania), usilujicich o uspokojenie potrieb
organizacie, 1 0sOb na nej zainteresovanych. VSeobecnym cielom je odmenovat’ I'udi slusne,
spravodlivo a dosledne podla ich hodnét pre organizaciu, aby to posluzilo budicemu
dosahovaniu strategickych cielov organizacie. Tyka sa to rovnako nepenazného
a nehmotného odmenovania, ako je uznanie a pochvala, prilezitost’ k vzdelavaniu a rozvoju
a rast pravomoci a zodpovednosti pri vykonavani prace.* >

Odmenovanim Statnych zamestnancov sa venuje piata hlava zdkona €. 400/2009 o Statnej
sluZzbe a o zmene a doplneni niektorych zédkonov. V stlade s tymto zakonom patri Staitnemu
zamestnancovi plat, ktory tvori funkény plat, plat za pracu nadcas, plat za neaktivnu Cast’

sluzobnej pohotovosti, odmena a priplatky za sluzbu v noci, cez vikend a sviatok.

Funkény plat Statneho zamestnanca tvori sucet tarifného platu a d’al§ich priplatkov. Medzi
najcastejSie vyuzivané druhy priplatkov patria:
- priplatok za riadenie sa udeluje vedicemu zamestnancovi s ohladom na riadiace
¢innosti,
- priplatok za zastupovanie sa udel'uje zamestnancovi, ktory zastupuje veduceho
zamestnanca viac ako 2 tyzdne,
- osobny priplatok sa udel'uje zamestnancovi za kvalitné plnenie si svojich povinnosti,
- priplatok za vedenie sluZzobného motorového vozidla aza starostlivost’ o sluZobné
motorové vozidlo patri zamestnancovi, ktory sluzobnym motorovym vozidlom skutocne

jazdi, alebo ho ma zverené do starostlivosti,

> Armstrong 2009, s. 20.
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priplatok za Smennost, za Statnu sluzbu v krizovej oblasti a d’alSich priplatkov, ktoré

urcuje § 83 zakona o Statnej sluzbe.

Tarifny plat sa urCuje na zaklade dosiahnutého vzdelania, tzv. kvalifikacného predpokladu

zamestnanca a poc¢tu odpracovanych rokov. Na zdklade uvedenych kritérii je zamestnanec

zadeleny do prislusnej platovej triedy a spolu s relevantnymi priplatkami je mu platovym

dekrétom urceny funkény plat.

Castou formou finanénej motivécie §tatnych zamestnancov je udelovanie odmien podla § 99,

kedy mozno odmenu udelit’ za:

kvalitné plnenie si svojich sluzobnych uloh, alebo plnenie si uloh nad rozsah, ktory bol
stanoveny v opise ¢innosti Statnozamestnaneckého miesta,

za splnenie mimoriadnej tlohy, vyznamnej sluzobnej ulohy, alebo urcenej sluzobnej
ulohy, alebo jej Casti,

pri dosiahnuti 50 rokov,

pri skonceni Statnozamestnaneckého pomeru za predpokladu kvalitného si plnenia
svojich povinnosti,

pri prvom skonceni Statnozamestnanecké pomeru pri priznani invalidného déchodku,

starobného dochodku, alebo pred¢asného starobného dochodku.

Mimo finanénych foriem mzdy za préacu Statneho zamestnanca pozna zékon o Statnej sluzbe aj

iné¢ nepenazné vyhody ato podla § 104, kedy vedicemu zamestnancovi je umoznené

vyuzivat’:

sluZzobné motorové vozidlo aj s vodi¢om na vykonavanie funkcie,
sluzobny mobilny telefébn na zabezpecenie dosiahnutelnosti v ¢ase vykonu funkcie,

pripadne mimo nej.
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Zhrnutie

V predchédzajicom texte boli popisané zakladné procesy, ktoré su obsahom personalnej
prace. Efektivnost’ ich implementéacie a vytvarania vdzieb medzi nimi predurCuje uspech,
resp. neuspech kazdej organizacie v sikromnej ¢i verejnej sfére. Len moderné riadenie
ludskych zdrojovn moze podporovat organizaciu Vjej napredovani a neustdlom
zdokonal'ovani prace s 'ud'mi. Doélezitost’ prepojeni jednotlivych personalnych ¢innosti je
zvyraznena V napojeni na strategické zamery a ciele organizacii. Cielom vSetkych tychto
¢innosti je utvaranie, rozvijanie a uplatnovanie ludskych zdrojov, vychadzajuc zo
strategickych zamerov a reSpektujic interné a externé faktory prostredia, Vv ktorom

organizacia posobi.

Po Strukturdlnych reformach v podmienkach Slovenskej republiky, ktorych cielom bolo
vytvorenie zakladnych Struktur verejného sektora, badat’ v poslednom obdobi tlak na zvySenie
efektivnosti, hospodarnosti a ucelnosti prace verejnych institicii, so zamerom jej priblizenia s
pozitivnym vysledkom v sukromnej sfére. Tento ciel' je vSak moZzné naplnit’ iba za
predpokladu moderného riadenia l'udskych zdrojov, vyuzivanim novych a progresivnych

metod prace.
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4 Zhodnotenie sticasného stavu riadenia I'udskych zdrojov

Cielom prace v tejto Casti je analyzovat’ sucasny stav procesov riadenia I'udskych zdrojov na
Ministerstve Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky. Sucasna literatira
ponima teoretické poznatky ztejto oblasti najmd zpohladu fungovania organizacii
v sikromnom sektore, ktorych cielom je napiianie tuloh organizacie prostrednictvom
uspokojovania potrieb svojich zdkaznikov. Aj ked’ verejna sféra je do velkej miery limitovana
aurCovana prikazmi ,zhora®, je nevyhnutné, aby aj verejné institucie fungovali
v podmienkach efektivnej a hospodarnej cinnosti, prostrednictvom dodrziavania zdasad
moderného riadenia 'udského potencialu.

ESte pred analyzou jednotlivych persondlnych ¢innosti je nutné podotknit’, ze zakladnym
predpokladom pre spravne a efektivne riadenie T'udskych zdrojov je existujuca a spravne
nastavena stratégia l'udskych zdrojov. Stratégia 'udskych zdrojov predstavuje dlhodoby plan
Tudskych zdrojov podporujiici smerovanie organizacie. Stratégia v oblasti l'udskych zdrojov
by mala dat’ odpoved’ na otazky, akych zamestnancov budeme potrebovat’ k tomu, aby sa
dosiahli strategické ciele organizacie, aké programy a aké iniciativy v tejto oblasti musia byt
vytvorené k tomu, aby sa udrzala motivacia, trvaly rozvoj a vysoka vykonnost’ zamestnancov
a pod. V tejto oblasti mozno konstatovat’, ze stratégia v oblasti riadenia a rozvoja l'udskych
zdrojov na ministerstve prakticky neexistuje. Ministerstvo sa sice riadi uréitymi strategickymi
dokumentmi (programové vyhlasenie vlady, alebo material Prioritné wlohy Ministerstva
Skolstva Slovenskej republiky na roky 2010 — 2014), chyba vSak uceleny material, ktory by
vypracoval persondlny odbor a ktory by dekomponoval tlohy z tychto programovych

materidlov a definoval, resp. stanovoval stratégiu v oblasti I'udskych zdrojov na ministerstve.

Je teda mozno konStatovat, Ze z pohl'adu riadenia 'udskych zdrojov na ministerstve Skolstva
chyba zakladny dokument, ktory by urcoval dlhodobu i strednodobt stratégiu v oblasti
I'udskych zdrojov, ¢o negativne ovplyviiuje aj ostatné ¢innosti ministerstva, nielen v oblasti

riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov
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4.1 Analyza a vytvaranie pracovnych miest

Vytvéranie pracovnych miest v Statnej sprave je do velkej miery usmeriiované politickymi
rozhodnutiami av sulade s aktualnymi potrebami a lohami ministerstva. Zakladnym
predpokladom pre zadefinovanie pracovnych miest na ministerstve je jeho organiza¢na
Struktara, ktora schval'uje minister (priloha ¢. 1).

Zékladné kritéria a z nich vyplyvajuce kompetencie pre jednotlivé Statnozamestnanecké
miesta na ministerstve urcuje zakon o Statnej sluzbe definovanim 11 platovych tried, v rdmci
ktorych zamestnanec vykonava svoju funkciu. V kazdej z tychto tried je urCeny nielen tarifny
plat zamestnanca, ale st zadefinované kvalifikacné predpoklady potrebné pre vykon na danej
funkcii a zakladny popis ¢innosti V nej vykonavajucich. Sucastou vymenovania zamestnanca
do statnej sluzby je rozpracovany detailnejs$i popis najnaro¢nejSich a ostatnych c¢innosti
v danej funkcii, ktorého vystupom je formular Opis Cinnosti Stditnozamestnaneckého miesta.
Réamcovy popis Cinnosti, ktoré sa vykonavaju v jednotlivych organizaénych zlozkéach je
stiCastou Organizatného poriadku ministerstva, na ktory nadvdzuji interné predpisy

., . , ;52
ustanovujiice postupy a metddy prace v danom pracovnom zaradeni. °

4.1.1 Navrh kritérii a zhodnotenie procesov

Navrhnuté kritérium €. 1: M4 ministerstvo vytvoreny systém priradzovania pracovnych uloh

na jednotlivych pracovnych poziciach?

Navrhnuté kritérium ¢. 2: Vytvara a aktualizuje ministerstvo analyzu pracovného miesta vo

vzt'ahu k metddam, postupom a podmienkam pracovného miesta?

Konkrétna metodika, ktora by obsahovala problematiku vytvarania pracovnych miest s ich
analyzou na ministerstve neexistuje. Podobne ako aj d’alSie personalne ¢innosti, je tato oblast’
napifiana predovsetkym prostrednictvom dodrziavania platnej legislativy. Vysledkom je
problematické fungovanie prepojenia a aktualizacie opisov Statnozamestnaneckych miest
v stulade s katalogom procesnych aktivit, ktory je na ministerstve vytvoreny. Chybajuci

strategicky dokument v oblasti riadenia 'udskych zdrojov bol uz popisany vyssie.

52 Napriklad: Interny manual procedur Riadiaceho organu pre OP Vzdelavanie a OP Vyskum a vyvoj, kde st
zadefinované postupy akroky vramci procesu prijimania, schvalovania a realizovania projektov
VvV programovacej a implementac¢nej faze, Sekcia Strukturalnych fondov EU.
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4.2 Personalne planovanie

Oblast’ planovania l'udskych zdrojov je vradmci systému riadenia ludskych zdrojov
Vv organoch S$tatnej spravy dost’ Specifickd. Je to dané tym, Ze tito problematika je riadena
,zhora®, donedivna uzneseniami vliady a prostrednictvom Uradu pre $tatnu sluZbu,
V sucasnosti priamo uzneseniami vlady SR na navrh prislusného rezortného ministerstva. Tato
skuto¢nost’ méd potom vplyv aj na aktivity utvaru RCZ na ministerstve, ktory sa snazi iba
reagovat na plan  Statnozamestnaneckych miest vytvdranim  opisov  Cinnosti
Statnozamestnaneckych miest (priloha ¢. 2) aich naslednym obsadzovanim. V tejto oblasti
teda ministerstvo nema stanovené vlastné postupy, Cize nerealizuje analyzy zamerané na

zistenie a stanovenie potrebného poctu zamestnancov na urcité obdobie.

4.2.1 Navrh Kritérii a zhodnotenie procesov

Navrhnuté kritérium ¢. 1: Je na ministerstve vytvoreny strategicky dokument pokryvajuci

celu oblast’ systému riadenia I'udskych zdrojov?

Navrhnuté kritérium €. 2: Existuji na ministerstve analyzy a plany v oblasti buduicej potreby

zamestnancov?

Celkovo mozno konStatovat’, Ze v oblasti pldnovania I'udskych zdrojov a riadenia pracovného
miesta na ministerstve su rezervy najma v komplexnom a systémovo procesnom pristupe pri
planovani pracovnych miest a v prepojeni jednotlivych oblasti riadenia I'udskych zdrojov do
manazérskej praxe. Neexistuju ziadne postupy, ktoré by analyzovali suCasny stav vytazenia
zamestnancov s cielom identifikovat’ ich pripadnu potrebu ziskania. Na ministerstve nie je
rozvinuté procesné riadenie, pocet pracovnikov sa navrhuje viac, alebo menej

kvalifikovanych odhadom.

4.3 Ziskavanie, vyber a rozmiestinovanie

Proces ziskavania a vyberu Statnych zamestnancov je do vel'kej miery regulovany Zakonom
0 Statnej sluzbe ako aj d’alsimi internymi regulativmi, ktoré pojednavaju o danej problematike
a zaviazne upravuju postupy formy ametddy v predmetnej oblasti. Internym sluzobnym
predpisom ¢. 32/2009-RI sa urcuji podrobnosti o vyberovom konani avybere na
obsadzovanie vol'nych Statnozamestnaneckych miest.

Cely proces ziskavania a vyberu zamestnancov realizuje osobny urad sluzobného turadu

V spolupréci s vedicimi zamestnancami vecne prisluSnej organizacnej zlozky, t.j. generalny
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riaditelia sekcii ministerstva a riaditelia odborov s personalnym odborom. Navrh na
vyhlasenie vyberového konania, alebo vyberu poddva veduci zamestnanec osobného tradu
a to elektronicky na predpisanom formulari s uvedenim opisu ¢innosti §tatnozamestnaneckého
miesta apoziadavkami na odborné znalosti poZzadované na danom mieste. Navrh na
vyhlasenie vyberového konania, alebo vyberu nasledne overi a spracuje personalny odbor a
zabezpeci zverejnenie vyberového konania so vSetkymi potrebnymi informéciami o vol'nom
pracovnom mieste a zoznamom pozadovanych dokumentov a pisomnosti (priloha ¢. 3).
Personalny odbor najcastejSie vyuZziva uverejnenie vyberového konania a vyberu formou
elektronického zverejnenia a to bud’ na internetovej stranke ministerstva (www.minedu.sk),
alebo vyuziva sluzby najvicSieho internetového sprostredkovatela prace v SR -
www.profesia.sk. V pripade ak personalny odbor realizuje vnatorné vyberové konanie, kedy
obsadzuje volné miesto vediiceho zamestnanca zo Statnych zamestnancov ministerstva,
uverejnuje toto vyberové konanie len prostrednictvom internetovej stranky osobného tradu.
Po kontrole vsetkych pozadovanych dokladov a pisomnosti, ktorymi uchadza¢ preukazuje
plnenie predpokladov stanovenych vyhlasenym vyberovym konanim, personalny odbor
Vv pripade splnenia vSetkych predpokladov a dorucenia vSetkych pisomnosti oboznami
uchadzaca o mieste, ¢ase a sposobe uskuto¢nenia vyberového konania. V pripade ak uchadzaé
nespiia predpoklady pre vykon na danom mieste, alebo nepredlozil vietky pozadované
pisomnosti, persondlny odbor oznami uchddzacovi dovod nezaradenia do vyberové konania
a zaslané pisomnosti vrati.

Vyberové konanie, alebo vyber pozostava z istnej a pisomnej Casti, alebo len z Gstnej, alebo
len zpisomnej Ccasti. Pred zacCatim vyberového konania, alebo vyberu je uchadzac
obozndmeny S priebehom, kritériami a hodnotenim a uskutociiuje sa prostrednictvom
vyberovej komisie zloZenej z predsedu, clenov komisie a tajomnika, ktory nie je ¢lenom
vyberovej komisie.

Otazky do odborného testu aotdzky na osobny pohovor vyberového konania predlozi
riaditel'ovi personalneho odboru v elektronickej forme najneskoér do 14 dni odo dna

zverejnenia oznamenia o volnom Statnozamestnaneckom mieste:

- veduci sluzobného uradu pre funkciu generdlny riaditel sekcie, riaditel' priamo
riadené¢ho odboru a vedici zamestnanec Utvaru priamo riadeného ministrom, Statnym
tajomnikom a vedicim sluzobného uradu (pre veducich zamestnancov na 1. stupni

riadenia),
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- veduci zamestnanec nadriadeny vedicemu zamestnancovi prislusného organiza¢ného

utvaru sluzobného utvaru, v ktorom sa obsadzuje vol'né Statnozamestnanecké miesto.

Vysledok vyberového konania (vyberu) oznamuje uchadzacovi personalny odbor pisomne do

10 dni od jeho uskuto¢nenia.

4.3.1 Navrh kritérii a zhodnotenie procesov

Navrhnuté kritérium ¢. 1: V pripade vyberov a vyberovych konani su skiimané vSetky

relevantné predpoklady pre vykon danej funkcie?

Navrhnuté kritérium ¢.2: St vyuzivané relevantné metody ziskavania a vyberu zamestnancov?
Je tymito metddami dosiahnuty pozadovany kvantitativny a kvalitativny stav uchadzacov

0 zamestnanie?

Navrhnuté kritérium ¢. 3: Dochadza k pravidelnému hodnoteniu uspesnosti obsadenia

pracovného miesta danymi pracovnikmi?

Postupy ziskavania a vyberu zamestnancov v uvedenom internom predpise vychadzaju
striktne zo zékona o Statnej sluzbe a z tohto dovodu mozno hovorit’ o chybajicej vlastne;
koncepcii na skvalitnenie vyberového procesu. Po formalnej stranke sa snazi ministerstvo
dodrzat’ ustanovenia zakona o $tatnej sluzbe a vypisuje teda vyberové konania a organizuje
vyberovy proces; V praxi vSak prevladajii administrativne postupy vychadzajlice z ustanoveni
v§eobecne zaviznych pravnych predpisov. Clenovia vyberovych komisii nie st $koleni
v oblasti metdd vyberu zamestnancov aposudzuji sa najmid formdlne predpoklady
uchadzacov stanovené v podmienkach vyberového konania.

Akceptacia formdalnych predpokladov na prijatie na vypisané pracovné miesto je
problematicka pri vybere zamestnancov hlavne do veducich pozicii. Vo vyberovom procese
nie su komplexne skiumané a preverované manazérske zrucnosti a osobnostné predpoklady
k zastavaniu hlavne manazérskych pozicii na ministerstve.

Rezervy st aj v pristupe pri vyhladdvani a vybere zamestnancov, najmd v aktivnejSom
pdsobeni smerom do vnitra ministerstva, pri osloveni si¢asnych zamestnancov s ponukou na
ucast’ vo vyberovom konani. Délezitym aspektom vyberu uchadzacov je oslovenie mladych,

perspektivnych l'udi s jasnou viziou ich osobného rozvoja a kariérneho postupu. Problémom
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je aj neskiimanie uspesSnosti zvladania pracovnych tloh zamestnancov s nadvdznostou na
metddy a formy ich ziskavania a vyberu.

Celkovo mozno konStatovat, ze oblast vyhladdvania, vyberu arozmiestiiovania
zamestnancov by si zaslizila ovela viac pozornosti, nakol’ko vyrazne determinuje kvalitu
zamestnancov ministerstva. Osobitne by bolo potrebné sa zamysliet’ nad tym, prec¢o praca na
ministerstve nie je atraktivnou hlavne pre mladych nadanych T'udi. Som presvedceny, Ze na
tom ma svoj podiel ineexistencia vlastnej koncepcie v oblasti vyhladavania, vyberu ¢i

uvolfiovania zamestnancov.

4.4 Rozvoj a vzdelavanie pracovnikov

Vzdelavanie Statnych zamestnancov ako integralna sucast’ riadenia l'udskych zdrojov v Statnej
sluzbe je tuzko prepojené scielmi ostatnych personalnych cinnosti, predovsetkym s
persondlnou analyzou, analyzou pracovnych miest, persondlnym planovanim, ziskavanim,

vyberom, rozmiestiiovanim, hodnotenim a odmenovanim zamestnancov.

Oblast’ rozvoja avzdelavania pracovnikov je formdlne na ministerstve pomerne dobre
nastavena prostrednictvom vypracovanych dokumentov ako je Koncepcia vzdeldvania
Staitnych zamestnancov sluzobného uradu Ministerstva Skolstva Slovenskej republiky,
Sluzobny predpis ¢. 40/2011, ktorym sa urcujii podrobnosti o rozsahu, obsahu a formach
adaptacného vzdeldvania a Sluzobny predpis ¢. 41/2011, ktorym sa urcuju podrobnosti
0 formach prehlbovania kvalifikacie a podrobnosti 0 poskytovani a ¢erpani sluzobnych dni na

prehlbovanie kvalifikacie

Cielom koncepcie vzdeldvania Statnych zamestnancov je skvalitnenie a zefektivnenie
vzdelavania Statnych zamestnancov, ktoré sa podiel'a na odbornom raste a rozvoji profesijnej
kariéry Statnych zamestnancov. V tomto zmysle je vzdelavanie aktivnym nastrojom riadenia
T'udskych zdrojov v Statnej sluzbe a kvality Statnej sluzby ako celku.

Pre skvalitnenie vzdeldvania zamestnancov urCuje koncepcia systémovy pristup VO

vzdelavani, ktory vytvara logicky cyklus procesov pozostavajici z nasledovnych ¢innosti:

1) Identifikacia vzdelavacich potrieb, ktora zistuje rozdiel medzi pozadovanou uroviou
vykonu a jeho skutocnou hodnotou. Vysledok predstavuje rozdiel, ktory je mozné

odstranit’ vzdeldvanim. Identifikdcia vzdeldvacich potrieb prebiecha na Urovni
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sluzobného uradu ako celku, cez jednotlivé organizacné zlozky az po potreby

konkrétneho zamestnanca

2) Planovanie vzdelavania predstavuje proces identifikovania cielov vzdelavania,
cielovych skupin, obsahu vzdelavania, organiza¢nych, technickych a finan¢nych

potrieb vzdelavania. Nastroje planovania su rozdelené do troch oblasti:

a) Roc¢né plany vzdelavania §tatnych zamestnancov, ktoré vychadzaji z planu
hlavnych uloh ministerstva v danom obdobi a analyzy potrieb vzdelavania.
Sucastou ro¢nych planov vzdeldvania je urCenie priorit, cielovych skupin
vzdelavania, internych aexternych vzdelavacich aktivit, ich ¢asového
harmonogramu, finanéného a persondlneho zabezpeCenia s urcenim
zodpovednosti za realizaciu uloh. Tieto plany st podkladom pre zostavenie

rozpoctu na zabezpecenie vzdelavania.

b) Plany internych vzdelavacich aktivit, ktoré sa realizuju z dovodu Specifickych
potrieb vzdelavania na ministerstve, ktorych naplnenie nie je mozné dosiahnut’
prostrednictvom aktudlneho trhu vzdeldvania. Interne ministerstvo zabezpecuje
vzdelavanie v nasledujtcich oblastiach:

- podpora uzivatel'om programového systému Web-manager

- bezpecCnost’ a ochrana zdravia pri praci a ochrana pred poziarmi
- rozvoj zrucnosti pri vyuzivani prostriedkov vypoctovej techniky
- automatizovand sprava registratiry

- tvorba a pisanie vnutornych a rezortnych predpisov ministerstva.

c) Plany osobného rozvoja, ktorého nastrojom uskuto¢nenia je aj vypracovanie

Pisomného pokynu o sluzobnych tlohch $tatneho zamestnanca. >

3) Proces vzdelavania uskuto¢neny podla planu a zaroven flexibilne v pripade

identifikovania novych potrieb

4) Hodnotenie vzdelavania znamena porovnanie vysledkov vzdeldvania s vopred

uréenymi ciel'mi a poskytnutie spétnej vazby. Nastrojom hodnotenia vzdelavania je:

>3 Blizsie v &asti zaoberajucej sa hodnotenim zamestnancov.
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sprava o plneni tloh z ro¢ného planu vzdelavania Statnych zamestnancov,
dotaznik pre Gi¢astnika vzdelavacej aktivity (priloha ¢. 4),

sluzobné hodnotenie Statneho zamestnanca.

5) Druhy vzdelavania, ktoré urcuje sluzobny predpis ¢. 41/2011 ako:

Adaptacné

Adaptacné vzdelavanie,
Priebezné vzdelavanie,

Specifické vzdelavanie.

vzdelavanie zamestnancov ministerstva d’alej blizSie Specifikuje sluZzobny

predpis €. 40/2011, ktory urcuje realizovat’ adaptaéné vzdelavanie v tychto oblastiach:

1) Vseobecna ¢ast’ (v rozsahu najmenej dvoch dni)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

pravny poriadok Slovenskej republiky,
organizacia a kompetencie organov $tatnej spravy,
zaklady Europskej unie,

Statna sluzba a Statnozamestnanecké vztahy,
zaklady komunikécie v radnom styku,

jazykova kultara v Gstnych a pisomnych prejavoch.

2) Specifické ¢ast’ (v rozsahu najmenej jedného diia)

a)

b)

c)
d)
e)
f)
9)
h)

zakladné informacie o Ministerstve Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenske;j
republiky,

vnutorné akty riadenia vztahujuce sa na ¢innosti ministerstva a jeho
organizaénych utvarov,

bezpecnost’ ochrany zdravia pri praci a ochrana pred poZiarmi,

kolektivna zmluva,

socialny program na ministerstve,

principy dochadzky — sluZzobny ¢as,

internd webové stranka,

registratira.
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Rozsah, obsah a formu uréuje pisomné nadriadeny zamestnanec a to do piatich pracovnych
dni od vzniku Statnozamestnaneckého pomeru. Pri navrhovani adaptaéného vzdelavania berie
vedici zamestnanec do Uuvahy =zaradenie zamestnanca do funkcie, predchadzajuce
absolvované Skolenia a opis Statnozamestnaneckého miesta. Po ukonceni adaptacného
vzdelavania S§tatneho zamestnanca vyhodnoti nadriadeny vedtci zamestnanec priebeh
adaptacného vzdelavania a doru¢i komplexny plan adaptaéného vzdeldvania osobnému tradu,

ktory nasledne zabezpeci jeho zalozenie do osobného spisu Statneho zamestnanca.

Formy, metdédy a obsah priebezného a Specifického vzdelavania blizSie urcuje sluzobny

predpis ¢. 41/2011.

PriebeZné vzdelavanie je zamerané predovSetkym na:
1) profesijné vzdelavanie, ktoré stvisi s prehlbovanim kvalifikacie v oblastiach, ktoré
podla sluzobnej zmluvy zamestnanec vykonava vo svojej funkcii,
2) jazykové vzdelavanie, ktorym sa zvysuje ovladanie Statneho jazyka a cudzieho jazyka,
3) vzdelavanie uréené na ziskanie schopnosti a zru¢nosti pre vykon funkcie vedtceho

Zzamestnanca.

Specifické vzdelavanie je zamerané predovietkym na:
1) oblasti, ktoré¢ vlada svojim rozhodnutim uréi ako prioritné na plnenie svojich uloh,
2) vzdelavanie v oblasti informacnych technologii,

3) vzdelavanie v oblasti osobnostného rozvoja.

V procese prehlbovania kvalifikdcie zamestnanca plni rozhodujicu ulohu predovsetkym
Osobny turad, ktory je zodpovedny za tieto tilohy:
1) vypracovava ro¢ny plan prehlbovania kvalifikacie,
2) koordinuje azodpoveda za organizaciu vzdelavacich aktivit, konzultuje s vedticim
zamestnancom metddy, formy, obsah a harmonogram vzdeldvacich aktivit,
3) formou dotaznika vyhodnocuje prinos vzdelavacej aktivity,
4) vykonava kontrolné c¢innosti na vzdelavacich aktivitach, vedie evidenciu o ich
absolvovani, poskytuje informacie o absolvovanych Skoleniach vedicemu

zamestnancovi.
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Dolezitym prvkom v procese prehlbovania kvalifikdcie je veduci zamestnanec, ktory
zodpoveda za nasledovné ¢innosti:
1) spracovava navrh na prehlbovanie kvalifikacie,
2) odsuhlasuje plan prehlbovania kvalifikacie, podiel'a sa na stanoveni foriem, obsahu,
metdd vzdelavacich aktivit,

3) zodpoveda za Gicast’ zamestnanca na vzdelavacich aktivitach, vedie evidenciu Gcasti.

4.4.1 Navrh Kkritérii a zhodnotenie procesov

Navrhnuté kritérium ¢. 1: Existuje na ministerstve strategicky dokument upravujuci metody

a postupy rozvoja zamestnancov?

Navrhnuté kritérium ¢&. 2: Su vyuzivané relevantné metody a formy vzdelavania s potrebnym

edukativnym obsahom? St vzdelavacie aktivity pravidelne vyhodnocované?

Navrhnuté kritérium €. 3: Je na ministerstve implementovany systém kariérneho rastu?

Naprick pomerne dobre zvladnutom formalnom nastaveni procesov vo vzdeldvani
zamestnancov (Koncepcia vzdelavania Statnych zamestnancov), V praxi sa vyskytuju viaceré
nedostatky:

1) maly doraz na vzdelavanie v manazérskych zruénostiach,

2) malo vzdelavacich foriem ,,na pracovisku®, tzv. ,,on-the-job training*,

3) plan vzdelavania neobsahuje mena vzdelavanych zamestnancov.
Najvacsim problémom v tejto oblasti su podl'a mdjho ndzoru obmedzenia a moZnosti tvorby

koncepcie kariérneho rozvoja zamestnancov, nakol’ko na ministerstve sa neuplatiiuje politika

motivacie zamestnancov kariérnym rozvojom.
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4.5 Hodnotenie a odmenovanie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov je na ministerstve pomerne detailne ajasne spracované
prostrednictvom sluzobného predpisu €. 26/2006-R av sulade s teoretickymi poznatkami

uvedenymi v Casti 4.7.1.

Sluzobné hodnotenie zamestnanca prebiecha formou systematického hodnotenia
v pravidelnych ro¢nych cykloch, svopred stanovenymi postupmi, metédou a cielom
hodnotenia, ktorého vystupom je Zaznam o sluzobnom hodnoteni Statneho zamestnanca
(priloha ¢. 5), ktory je sucastou jeho osobného spisu. Hodnoteny zamestnanec je povinny

dostavit’ sa k sluzobnému hodnoteniu na zaklade vyzvy a v termine, ktory urci hodnotitel’.

Zakladnym krokom celého procesu hodnotenia je vypracovanie Pisomného pokynu
0 sluzobnych tulohach S$tatneho zamestnanca (priloha ¢. 6), v ktorom hodnotitel vo

yo

vzajomnom rozhovore s hodnotenym, v sulade s opisom jeho Statnozamestnaneckého miesta

——

urci:
1) konkrétne tlohy aciele, ktoré musi zamestnanec dosiahnut v stanovenom
hodnotiacom obdobi,

2) kompetencie potrebné pre splnenie stanovenych uloh.

Hodnotitel' posudzuje zamestnanca na zadklade stanovenych kritérii S pouzitim jednotnych
formularov. K hodnoteniu st vyuZivané nasledovné kritéria:
a) splnenie konkrétnych sluzobnych tiloh stanovenych v pisomnom pokyne,
b) turoven a vyuzivanie kompetencii potrebnych pre splnenie sluzobnych tloh,
C) plnenie stanovenych uloh v pozadovanom rozsahu, kvalite a termine,
d) podiel zamestnanca na efektivnom fungovani organizacného utvaru, v ktorom je
prideleny,
e) samostatnost’ a iniciativa zamestnanca pri plneni tloh,
f) aktivity a vysledky zamestnanca pri skvalitiiovani vlastnej prace,
g) uroven dodrziavania Etického kodexu statneho zamestnanca a z neho vyplyvajucich
povinnosti,

h) uroven dodrziavania sluzobnej discipliny.
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Ku kazdému z uvedenych hodnotiacich kritérii stt hodnotitel'om pridelované slovné a bodové

hodnotenia nasledujucim sposobom:

a)
b)
c)
d)
e)

mimoriadne dobre - s po¢tom bodov ,,4*
vel'mi dobre - S poctom bodov ,,3
Standardne - S po¢tom bodov ,,2*
¢iastocne dobre - S poctom bodov ,,1

nevyhovujtco - s po¢tom bodov ,,0¢

Zaver hodnotenia pozostava zo slovného vyjadrenia a jemu zodpovedajucemu bodovému

hodnoteniu:

a)

b)

vykazuje mimoriadne vysledky; sbodovym hodnotenim ,4“ — hodnoti sa
zamestnanec, ktory ziskal sthrnny pocet bodov za vsetky kritéria v rozsahu 28 — 32
bodov,

vykazuje vyssi stupenn pozadovanych vysledkov; sbodovym hodnotenim ,3“ —
hodnoti sa zamestnanec, ktory =ziskal suhrnny pocet bodov za vSetky kritéria
v rozsahu 23 — 27 bodov,

vykazuje Standardné vysledky; s bodovym hodnotenim ,,2“ — hodnoti sa zamestnanec,
ktory ziskal sithrnny pocet bodov za vSetky kritéria v rozsahu 18 — 22 bodov,
vykazuje Ciastocne uspokojivé vysledky pri vykondvani Statnej sluzby; s bodovym
hodnotenim ,,1 — hodnoti sa zamestnanec, ktory ziskal sthrnny pocet bodov za
vSetky kritéria v rozsahu 13 — 17 bodov,

vykazuje neuspokojivé vysledky; sbodovym hodnotenim ,,0“ — hodnoti sa
zamestnanec, ktory ziskal sthrnny pocet bodov za vSetky kritéria v rozsahu 0 — 12

bodov,

Okrem Zaznamu o sluzobnom hodnoteni Stitneho zamestnanca je vystupom procesu

hodnotenia Statneho zamestnanca aj Formuldr hodnotenia Statneho zamestnanca, kde ma

hodnoteny zamestnanec moznost vyjadrit svoj ndzor na vysledok svojho hodnotenia.

Vysledok hodnotenia ma vyrazny vplyv na mzdové ohodnotenie a plany osobného rozvoja

Zzamestnanca.

Odmenovanie zamestnancov ministerstva sa do znacnej miery uskutociiuje prostrednictvom

napliania zédkona o $tatnej sluzbe a reflektuje zavery sluzobného hodnotenia.
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Podrobnosti 0 sposobe stanovenia jednotlivych zloziek platu ustanovuje ¢l. 14 pracovného
poriadku ministerstva, ktory de facto preberd jednotlivé paragrafy zo zakona o Statnej
sluzbe.”*

Urcité vyhodnejSie podmienky zamestnancov ministerstva v oblasti odmenovania boli
upravené Kolektivnou zmluvou. Zamestnanci, s ktorymi bol ukonceny Statnozamestnanecky
pomer podla § 47 pism. a) ab) *°, alebo formou dohody 0 ukonéeni §tatnozamestnaneckého
pomeru ma narok na vyplatu odstupného a to vo vyske:

a) troch funkénych platov, ak Statnozamestnanecky pomer trval menej ako dva roky, %

b) styroch funk&nych platov, ak §tatnozamestnanecky pomer trval dlhsie ako dva roky. >

VyhodnejSie podmienky st kolektivnou zmluvou ustanovené aj v pripade prvého skoncenia
Statnozamestnaneckého pomeru po preukazani naroku na predCasny starobny ddéchodok,
starobny déchodok, alebo invalidny dochodok a to vo forme vyplaty odchodného vo vyske
dvoch funké&nych platov zamestnanca 2, ministerstvo mdze dokonca rozhodnit’ o odchodnom

vo vyske troch funkénych platov.

Kolektivna zmluva taktiez definuje povinnost’ ministerstva vyplatit zamestnancovi odmenu

pri dosiahnuti 50 rokov veku vo vyske jedného funkéného platu. >

Z nepenaznych foriem odmien pracovnikom vyuZiva ministerstvo opat’ len formy, ktoré mu
stanovuje zakon o Statnej sluzbe asice: veducim zamestnancom umoZiluje vyuZivanie
motorového vozidla a sluzobného mobilného teleféonu. Vyuzivanie tychto vyhod upravuju

samostatné interné smernice.

> Formy a metody odmefiovania ustanovené zakonom o 3tatnej sluzbe st uvedené v &asti 4.7.2.

% Podra pismena a) v pripade ak zamestnanec stratil zdravotnt sposobilost’ na vykon funkcie a podla pismena b)
v pripade zrusenia Statnozamestnaneckého miesta, v oboch pripadoch za predpokladu neexistujiiceho iného
vhodného Statnozamestnaneckého miesta, alebo v pripade ak zamestnanec nesuhlasi s prelozenim na iné miesto.
%6 7akon o $tatnej sluzbe ustanovuje odstupné vo vyske dvoch funkénych platov.

57 Zakon o $tatnej sluzbe ustanovuje odstupné vo vyike troch funkénych platov.

%8 7akon o §tatnej sluzbe ustanovuje odchodné vo vyske jedného funkéného platu.

%9 74akon o $tatnej sluzbe pripuita iba moznost udelenia odmeny.
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4.5.1 Navrh kritérii a zhodnotenie procesov

Navrhnuté kritérium ¢. 1: Je na ministerstve vytvoreny aimplementovany systém
pravidelného hodnotenia a odmefiovania zamestnancov?

Navrhnuté kritérium €. 2: St hodnotiace kritéria nastavené spravne, obsahujice vsetky oblasti
hodnotenia?

Navrhnuté kritérium ¢. 3: S na ministerstve vyuzivané vsetky relevantné formy a metddy
hodnotenia a odmenovania?

Navrhnuté kritérium €. 4: Je systém hodnotenia a odmenovania dostato¢ne prepojeny?

Proces hodnotenia zamestnancov je pomerne kvalitne spracovany internym predpisom
azjeho obsahového hladiska nemozno mat k nemu zasadnejSie pripomienky. V podstate
reflektuje aj odporucania sucasnej literatury.

Oblast’ odmenovania je riadend centralne, takze ministerstvo nema v tejto oblasti vel'ka
volnost. Napriek tomu povazujem za nevyhnutné na ministerstve realizovat aj vlastnt
politiku odmenovania, ktord by zvysila motivaciu zamestnancov. Vel'ké rezervy vidim taktiez
vo vyuzivani nepetiaznych foriem odmetiovania a poskytovania rdéznych vyhod svojim
zamestnancom. Rovnako spOsob prepojenia procesu hodnotenia a foriem odmeniovania

povazujem za nedostato¢ny a malo motivujuci.
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5 Odporucania na zvysSenie Kkvality riadenia I'udskych zdrojov pre

jednotlivé oblasti

Analyza jednotlivych personalnych procesov na ministerstve odhalila viaceré nedostatky v ich

uplatiiovani a preto je potrebné prijat’ niekol’ko opatreni na zmenu a zefektivnenie tychto

procesov.

Oblast’ personalnej stratégie a personalnej politiky

Nakol'ko ministerstvo nemé vypracovani persondlnu stratégiu, odporuam ju vypracovat'.

Uvedena uloha jednozna¢ne pripadd osobnému Uradu, ktory by mal persondlnu stratégiu

podrobne rozpracovat’ ako navrh a predlozit’ ju na prerokovanie vedeniu ministerstva.

V tvode je dodlezité prisposobit’ stratégiu programovym cielom vlady a Prioritnym tloham

Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky na roky 2010 — 2014.

Préave prioritné ulohy by mali determinovat’ potrebu 'udskych zdrojov, t.j.:

aké naroky na pracovné miesta kladi prioritné ulohy v kratkodobom, strednodobom
a dlhodobom ¢asovom horizonte,

akych a kol’ko manazérov a zamestnancov bude ministerstvo v nasledujtcich priblizne
piatich az desiatich rokoch potrebovat’ (kvalifikovany odhad po rokoch),

ako sa budu menit’ poziadavky na jednotlivé funk¢éné a pracovné miesta,

aké budl naroky na prijimanie novych zamestnancov, hlavne manazérov

na ¢o sa bude sustred’'ovat’ pozornost’ vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov,

ako zvysit’ motivaciu zamestnancov, ako zabezpecit’ vyssiu vykonnost,

ako zabezpecit’ vyssiu kvalitu odvedenej prace a ako ju merat),

ako zlepsit’ proces hodnotenia zamestnancov,

¢o urobit’ pre zlepSenie postavenia utvaru RCZ na ministerstve,

ako sa budu vyvijat’ investicie do I'udi,

ako zlepsit’ firemnu kultaru,

¢o treba urobit’ pre rozvoj imidzu ministerstva,

ako zlepsit’ vnutornu i externi komunikaciu,

ako zlepsit’ socidlnu starostlivost’, atd’.
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Oblast’ analyzy a vytvaranie pracovnych miest

Je nevyhnutné, aby bol zavedeny proces automatizovanej aktualizacie opisov
Statnozamestnaneckych — miest s aktudlnymi  procesmi  a ¢innostami v jednotlivych
organizacnych zlozkéach. Téato aktualizacia by mala byt uskuto¢nena tak, aby boli zosuladené
opisy prace s procesnymi mapami ministerstva. Je dolezité, aby vedici zamestnanci boli
zodpovedni za informovanie o zmenach v procesnych mapach tak, aby personalny odbor
mohol zabezpecit' aktualizaciu opisov prace. V pripade vedenia elektronickych opisov prace
vo vhodnom softvérovom ndstroji je mozné zabezpelit' pristup veducich zamestnancov
K opisom prace nimi riadenych zamestnancov aich aktualizicia mdze byt zabezpelena
priamo nimi. Spolu s aktualizaciou vykonavanych cinnosti je potrebné aktualizovat’ aj
kvalifikacné predpoklady. Opisy prace by mali obsahovat aj planované casofondy na
jednotlivé procesné skupiny, aby bolo zreteI'né rovnomerné pracovné zat'azenie drzitelov
pracovnych miest. Zakladnym cielom elektronizacie opisov prace je automatizacia

udrziavania aktudlneho stavu opisov prace v sulade s procesnymi mapami.

Oblast’ personalneho planovania

Prostrednictvom $pecializovanych SW nastrojov uréit’ ¢asofondy, ktoré je mozné vyuzit' pri
tvorbe planu l'udskych zdrojov (urCenie potreby poctu zamestnancov na zabezpeCenie
planovanych ¢innosti ministerstva v nasledujucom planovacom obdobi). Planovanie 'udskych
zdrojov na zdklade skuto¢nej potreby musi byt konfrontované so systemizaciou pracovnych
miest a rozhodovanie o rieSeni moznych vzniknutych odchylok z dlhodobého pohladu by

malo byt’ predmetom stratégie riadenia I'udskych zdrojov.

Oblast’ ziskavania a vyberu zamestnancov

V tejto oblasti odporucam zaviest’ progresivne metddy ziskavania zamestnancov tak, aby
praca na ministerstve bola atraktivna aj pre mladych, cielavedomych l'udi. Prilezitostou by
mohlo byt vyuZivanie metodd personalneho marketingu a to vo vztahu k:

- externym zdrojom, s cielom ziskania mladych TI'udi (pri ziskavani zaujemcov byt

konkurentom aj pre sukromnu sféru),
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- internym zdrojom, s ciel'om udrzat’ mladych nadanych l'udi. V tejto oblasti rovnako
odporti¢am jej vacSie prepojenie na oblast’ riadenia kariéry a postupu zamestnancov
na vysSie pozicie.

Nakol’ko ziskavanie zamestnancov je kIicovou personalnou Cinnost'ou, je dblezité¢ aby boli
podporované inovacie procesu vyhladavania vyberu na zaklade hodnotenia tychto procesov
a sice meranim kvantitativnych a kvalitativnych atributov procesu ziskavania zamestnancov -

evaluaciu vysledkov vyberovych konani.

Rovnako navrhujem aby manaZéri, ktori sa z(c¢astiiuju vyberovych konani, pravidelne sa
zucastinovali nielen externych Skoleni na metdédy vyberu zamestnancov, ale aj internych

Skoleni na pouzivané postupy pri obsadzovani vol'nych pracovnych miest.

V ramci samotného vyberu odporucam stanovenie takych kritérii, ktoré neobsahuju len
odborné znalosti a Vedomosti. DoleZitou sucastou vykonu jednotlivca su aj jeho charakterové
a osobnostné predpoklady, ktoré nie st vramci vyberovych konani skimané. V praxi to

znamena vypracovanie kompetencénej matice Statnozamestnaneckych miest.
Oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov
Napriek existujucej koncepcii vzdelavania zamestnancov ministerstva, ktora podrobne

stanovuje ciele, ulohy, procesy a metody vzdeldvania, povaZzujem za vhodné prijat aj

niektoré d’alSie opatrenia:

zabezpecit' vzdelavanie vedicich zamestnancov najmé v oblasti ich manaZérskych

schopnosti a procesov vedenia l'udi,

- implementovat’ niektoré dalSie progresivne metddy vzdeldvania ako s napr.:
metddy vzdeladvania na pracovisku (coaching),

- vypracovany plan vzdeldvania pdsobi dost’ formalne a preto by bolo potrebné

k jednotlivym vzdelavacim aktivitam priradit na zaklade analyz ostatnych

personalnych ¢innosti mena zamestnancov, U ktorych vznikla takéto potreba,

- navrhnut’ proces riadenia kariéry, s cielom udrzania nadanych zamestnancov.
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Oblast’ hodnotenia a odmernovania zamestnancov

Oblast’ hodnotenia je na ministerstve pomerne dobre formdlne zvladnuta, napriek tomu by
som odporucal prijat’ tieto opatrenia:
- vyuzivat’ CastejSie aj iné formy a metédy hodnotenia za ic¢elom prepojenia takéhoto
hodnotenia na pohyblivé, motiva¢né zlozky platu. Moznostou by mohlo byt menej
formalne, priebezné hodnotenie priamym nadriadenym, formou ustneho rozhovoru.

- pravidelné skolenia veducich zamestnancov o postupoch hodnotenia podriadenych.

V oblasti odmenovania navrhujem tieto opatrenia:
- na zdklade vysledkov hodnotenia zamestnancov - prepojit’ tieto vysledky na
pohyblivu zlozku platu,
- presadzovat viaceré formy nepeiiazného odmenovania, ktoré je potrebné rozvijat’ na

udrzanie pracovnej motivacie zamestnancov. Klacové faktory motivacie a u€inné

stimuly moze odhalit’ prieskum spokojnosti zamestnancov.
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Zaver

Ciel'om tejto prace s nazvom Hodnotenie procesu riadenia I'udskych zdrojov v organizacii
Statnej spravy bolo vykonat analyzu procesu l'udskych zdrojov vo vybranej organizacii,
prostrednictvom porovnania realizovanych cinnosti s poznatkami sucasnej literatiry
0 efektivnom fungovani riadenia 'udskych zdrojov. V ramci ¢innosti kde boli identifikované
rozpory s teoretickymi odporuceniami, boli navrhnuté nové postupy a odporticania s cielom
dosiahnutia efektivnych postupov v praci s 'udskymi zdrojmi. Hodnotenie kvality procesu

riadenia 'udskych zdrojov sa realizovalo prostrednictvom navrhnutia hodnotiacich kritérii.

V prvych troch kapitoldch boli priblizené teoretické poznatky z oblasti riadenia I'udskych
zdrojov a personalnej politiky, personalnej stratégie a popisané jednotlivé personalne ¢innosti.
V tvrtej kapitole boli na zaklade zisteni o fungovani persondlnych &innosti na MSVVa$ SR,
zhodnotené realizované postupy a metdody persondlnej prace jednotlivych organizacnych
zloZiek ministerstva. Na zdklade identifikacie rozdielu medzi teoretickymi poznatkami
a skuto€nymi procesmi, boli v jednotlivych personalnych oblastiach navrhnuté postupy, ktoré
by mali prispiet’ ku koncepénej praci s 'udskymi zdrojmi, v stilade so strategickymi zamermi,
s cielom uspokojovania potrieb tak organizacie, ako aj jej zamestnancov. Navrhnuté Kritéria

hodnotenia boli nastrojom na postdenie kvality procesu riadenia I'udskych zdrojov.

V tejto praci som sa snazil najst a zadefinovat' postupy prace s ludskymi zdrojmi
V organizacii Statnej spravy tak, aby ¢o moZno v najvdcSej miere reflektovali moderné
metddy persondlnej prace. V stcasnej dobe je nevyhnutné, aby organizacie Statnej spravy
prechadzali na efektivny a hospodarny rezim svojho fungovania, podobne ako je to

nevyhnutné vo fungovani subjektov stikromnej sféry.
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Priloha &. 1: Organiza¢na $truktara MSVVaS SR k 1.2.2012

Schema organizacne] struktury M»Vvas SH

Priloha &. 1 k OP M&VVa$ SR

Minister T
|l]2 etariat ran 01 Kanceliria ministra 13 Odbor
Riaditef kancelarie ministra L kontroly
’Ts Odbor Riaditef_odboru |
. 6 Sekcia ™ =
€ vergjne e E Sekretariat
= medanatodnel | =t |73 Oddclenie |
financnej kontroly
@ Sekcia 15 Sekcia T Osobmj 5 Odbor ;’35;”;'33 awkonll:dvlad'leho
alneho $kolstva financovania urad islath 2 L e T
Tegona A At | prostriedkov EU
Generalny natitel’ sekcie Riaditel Riaditef odboru 061 Odbor 136 Oddelenie
Sekretariat Generalny gho tradu a bilateralnej a nasledne] financnej
914 Odbor riaditef sekcie Tat 151 Oddelenie muitilateralnej y
$pecialnych $kdl, Specialnych Sekretariat 141 Odbor pravne spoluprace 137 Oddelenie
vichovnych zariadeni 051 Odbor persondlny a programov vniitorne] kontroly
a poradenskych zariadeni financovania 142 Odbor 30 Sekcia 062 Oddelenie a vykonu
915 Oddelenie | vysokjch Skl organizacny informatiky slufieb dohfadu
italovi G 5 ; Generalny i ‘_ j
kapitalovjch hospodarskej spravy e spoluprace 20 Odbor
vydavkov - - 063 Odbor ™ vnitorného
Riaditel odboru Sekretariat P e
053 Odbor SeRretariat 02 Odt akademickych auditu
[k TEME - 431 Oddeleniz previdzky IS gute
vana kapioly spravy majetku 304 Odbor ' Al 71 Odbor
financovania 44 Odbor centralneho Lektori a ucitelia masmedialne]
ionaineho uétame a styku informaéného SJ a kultiry politiky
Zkolstva f&m Ao {OCHS) Riaditef_odboru
056 Oddelenie Masmedialna
metodiky . 2 EEEE politika
itovnictva 10 Sekeia = (alSieho vzdelavania —
a vykaznictva stahomjépmstm = SIErE pre komunikaciu
Generalny s verejnostiou
07 Sekcia Generalny riaditef sekcie
pedagogickych a odbormych vysokych Skdl riaditef sekcie iat 29 Odbor
[zamestnancov, koncepcii financo- 3y Tat 341 Odbor b krizového
|vania regionaineho 3kolstva, sicte i ”Get' er“" . 104 Odbor stratégie celodivotnéno manaZmentu
Skol a ych zariadeni Sekretarat vzdelavania lavania
a medzinarodnej a europskych
2R 0"3"“;'5%"0 luprice v §porte Zaleditosti
vzdelavania i ftny a TE I
077 O I 'a‘ ania mladeze
vaata:l!niky Sportu a komunitarmych
e _|11 Sekcia —
Skolach -
074 Stredisko | NETy S
na uznavanie Generalny
riaditef sekcie
[} lani iat
117 Odbor
&titne] a europskej
politiky vo vede
a technike
118 Odbor
medzinarodne] spoluprice
vo Vav
119 Odbor
implementacie
Statne] podpory Vav Bratislava 1. februar 2012




Priloha €. 2: Priklad Opisu ¢innosti Staitnozamestnaneckého miesta

[ OPIS CINNOSTI STATNOZAMESTNANECKEHO MIESTA |

SluZobny Grad: Ministerstvo Skolstva SR

.03 Medzindrodnd spoluprdca, finantné prosiriedky eurdpskych spolofenstiev ]

n-n na 1. stupni: Sekcia ekomlky pre Strukturdine fondy EU

Utvar na 2. stupni;

nie ]

V ramei SORO: Vykondva dinnosti Mana¥éra pre riadenie vidavkov pre SOP LZaJPD 3 BA v
# ramci sprostredkovatel'ského organu pod riadiacim orgnom. Vypraciva aktualizovany odhad
ofakdvanych vidavkov ESF na beiny rok a nasledujici rok podFa opatreni. Vyivira zoznam
uttovacich dokladov z predloZenych fakuir a infch Oftovnych dokladov podl'a projekiov. Prijima
#iadosti o platbu KP/PP podloZené faktirami alebo inymi wétovnymi dokladmi od KP/PP vritane

| dokladu o zaplateni vydavkuy, Overuje opravoenost ndrokovanych vydavkov KP/PP Uchoviva

Bl predloZend faktiry a iné ddtovné doklady, Sumarizuje Ziadosti o platbu od KP/PP podla projektoy.
Predkladd Ziadosti KP/PP o platbu podloZené zoznamom oprévnenych vydavkoy na PI. Vykanava
kontrolu na mieste. Zaddva idaje do informaéného monitorovacieho systému (ITMS).

¥ ramci RO: Vykondva ¢innosti Finanéného manaféra v rimei riadiaceho organu pre OP
Vazdeldvanic a OF Viskum a vyvoj. Vypraciva aktvalizovany odhad ofakévanych vydavkov ESF a
ERDF na beiny rok 2 nasledujici rok podl'a opatreni. Vytvira zoznam zistovacich dokladov z

¢| predloZenych faktar a inych Gttovngich dokladov podfa projektov. Prijima Jiadosti o platbu
prijimatela podlozené faktirami alebo inymi G&tovnymi dokiadmi od prijimatel'a vratane dokladu ¢
gl zaplaten! vydavku. Overuje opravnenost’ narckovanych vydavkov prijimatela. Uchoviva predioZene
dfaktiry a iné udtovné doklady. Sumarizuje ziadosti o platbu od prijimatel'ov podla projektov.
Predklada #adosti prijimatel’a o platbu podloZené zoznamom opravnenych vydavkov na PJ.
Vykondva kontrolu na micste. Zadéva ddaje do informagného monitorovacieho systému {ITMS).

#|Sleduje a vyhodnocuje aktudlny stav v oblasti Strukturdlnych fondov EU, v oblasti ekonomickej a
il socialnej kohézie. Vypracovava pripomienky k materidlom v ramei VPK a MPK, stanoviskd k
materiflom predkladanym na rokovanie vlady, spolupracuje pri plneni iloh z uzneseni vlddy SR. Plni

dal3ie (lohy sivisiace s opisom Stdtnozamestnaneckého miesta podl'a pokynov predstavenych,

AL
Vzdelanie;

Bt
Dal3ia povinnd odborni
riprava:

Znalost’ cudzieho jazyka: Nie

Speciihe poziadavky na vykon |[PouZivanie IT v rozsahu uréenom vadtornym predpisom;

price:

Odberatel’; organizadng itvary M3 SR, PRO, koneni prijimateliafprijemcovia pomoci z ESF, prijimatelia z ESF

a ERDF, riadiaci orgin SR, vidda SR, Eurdpska komisia, predstaveni

[Vypracoval: [Mgr. Marian Mikula, riaditel’ odboru | 492007 . I
{meno a funkcia) L~ "
{Prevzal:  |Rastislav Moyl radca [ 49.2007] I
(meno a funkcia) podpis



Priloha €. 3: Priklad Ozndmenia o vyhlaseni vyberového konania

Ministerstvo S§kolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky
Stromova 1, 813 30 Bratislava

Nazov sluZobného uradu:

Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR

Forma:

vyber z obfanov

Druh §tatnej sluzby:

docasna Statna sluzba

Obsadzovana funkcia:

hlavny Statny radca

Pocet obsadzovanych miest:

3

Odbor Statnej sluzby:

1.03 Medzinarodna spolupraca, financné prostriedky eurdpskych spolocenstiev

Organizacny utvar:

Sekcia trukturalnych fondov EU; odbor implementacie a kontroly projektov

Hlavné ulohy:

Urcovanie zasad a postupov ¢erpania prostriedkov Eurdpskych spolo¢enstiev na Girovni ministerstva; ¢erpanie
prostriedkov eurdpskych spolo¢enstiev, administrativne overovanie ziadosti o platbu z Eurépskeho socialneho
fondu a Eurdpskeho fondu regionalneho rozvoja, vykon overovania na mieste; koordinovanie a usmerfiovanie
RO/SORO a prijimatel'ov v oblasti finanéného riadenia $trukturalnych fondov EU za oblast’ vzdelavania,
vyskumu a vyvoja.

Kvalifika¢né predpoklady:

VS 11 stupiia

Osobitné kvalifika¢né predpoklady:

Nevyzaduju sa.

DalSie poZzadované odborné poznatky, schopnosti a osobnostné predpoklady:

Zakladné ovladanie v§eobecne zaviznych pravnych predpisov v oblasti finanénictva, uctovnictva a rozpoctu,
ovladanie problematiky $trukturalnych fondov; ovladanie prace s PC (Word, Excel, Internet, Outlook);
flexibilita, presnost’ a zodpovednost'.

Opravnenie na oboznamovanie sa s utajovanymi skuto¢nost’ami:

Nevyzaduje sa.

Zoznam poZadovanych dokladov:

Pisomna ziadost’ o zaradenie do vyberu z obcanov; képia diplomu o dosiahnutom vysokoskolskom vzdelani II.
stupna; kopia diplomu prislusného vzdelavacieho zariadenia alebo dokladu o $tidiu v zahranici osvedcujuca
ovladanie cudzieho jazyka, resp. Cestné vyhlasenie o ovladani cudzieho jazyka (ak je uvedeny v d’alSich
pozadovanych schopnostiach); vypis z registra trestov nie star$i ako tri mesiace; profesijny Struktirovany
zivotopis; ¢estné vyhlasenie o ovladani Statneho jazyka; Cestné vyhlasenie o tom, ze uchadzac nebol prepusteny
zo $tatnej sluzby podla § 47 pism. g), h) a i) zakona ¢. 400/2009 Z. z. o $tatnej sluzbe; ¢estné vyhlasenie o
pravdivosti vSetkych udajov uvadzanych v ziadosti, diplome a v Zivotopise; ¢estné vyhlasenie o trvalom pobyte
na tizemi SR; Eestné vyhlasenie o §tatnom obéianstve &lenskej krajiny EU (ak ide o $tatnozamestnanecké miesto,
o ktoré sa moze uchadzat’ len obcan SR, vtedy cestné vyhlasenie o Statnom obcianstve SR v zmysle vyhlasky
MPSVR SR €. 390/2006 Z. z.); Cestné vyhlasenie o zdravotnej spdsobilosti na vykonavanie Statnej sluzby;
motivacny list; d’alSie doklady, ak st potrebné na preukézanie vedomosti a kompetencii uvedenych v inzerate
(napr. certifikaty, opravnenia a pod).

Datum podania Ziadosti spolu s poZadovanymi dokladmi:

Do 3. februara 2012. Rozhodujucim je datum podania na postovej peciatke.

Ak uchadzac poda ziadost’ elektronicky, je povinny dorucit ju sluzobnému uradu aj pisomne a to najneskor
jeden den pred uskuto¢nenim vyberu.

Na adresu:

Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR, Stromova 1, 813 30 Bratislava, s oznacenim Cisla vyberu z
obc¢anov na obalke a v ziadosti, pripadne elektronicky na e-mailovt adresu; danka.kapucianova@minedu.sk;
alebo jarmila.belesova@minedu.sk

DalSie informacie:

na Cisle tel.: 02/59374-202

Cislo vyberu



Priloha €. 4: Dotaznik pre Gcastnika vzdeldvania

DOTAZNIK
pre statheho zamestnanca Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR -
ucastnika vzdelavacej aktivity
Nazov vzdelavacej aktivity:
Organizator :
Lektor:
Termin konania:

1. VsSeobecna spokojnost’ so vzdelavacou aktivitou:
velmidobre 1 2 3 4 5 velmizle

2. Zhodnotenie lektora:

N
w
N

a/ odbornost’ vysoka 1 5 slaba
b/ schopnost’ podat’ informacie  velmidobre 1 2 3 4 5 velmizle

c/ priprava lektora vwbornda 1 2 3 4 5 nedostacujuca

3. Zhodnotenie témy:

al zaujimavost’ vysokd 1 2 3 4 5 nizka
b/ prinos pre pracu vyznamny 1 2 3 4 5 bezvyznamny
c/ aktualnost’ témy vysokda 1 2 3 4 5 nedostacujuca

4. Zhodnotenie materialno-technického zabezpecenia (forma prezentacie,
pomécky):

vwborné 1 2 3 4 5 nedostacujuce

5. Splnila vzdelavacia aktivita Vase ocakavanie?

ano® nie®

Ak nie, preco:



X) nehodiace sa preskrtnite

6. Keby ste sa mali rozhodnut’ eSte raz, prihlasili by ste sa opét na vzdelavaciu
aktivitu?

ra x)

ano nie®

Ak nie, preco:

7. Uved'te dévody Vasej ucasti na vzdelavacej aktivite:

8. Kopiu certifikatu - osvedéenia, resp. iného dokladu o absolvovani

vzdelavacej aktivity ste odovzdali osobnému uradu:

ano® nie®

Ak nie, preco:

9. Vase d'alsie namety:

Datum:

Dakujeme za vyplnenie dotaznika.

x) nehodiace sa preskrtnite



Priloha €. 5: Zaznam z hodnotenia sluzobného zamestnanca

Si2obny irad
Orpanizadny whar
Adrasa
Migsto, darum
Cislor
Zaznam

o sluzobnom hodootent Statneho zamesmanca

WV osalade 5 & 48 mkona £ 3122001 Z.z o Stame] shuFbe a o mmene a doploent
niektorych zakomow v zoend meskorsich predpisov (dale len , zakon™) a shifobnym predpizom
Ministerstva Skolstva Slovenskej republiky . 262005-B z 20. decembra 2006, ktorym sa
urtuju kriteria skofobnebo hodrotenia Stamyeh zamestnancoy {Talej len , shairoboy predpis™)
vo ver slufobneho hodneteris Stameho zamestmanca, i, mens, prienvitko hodastinda,
predstaveny v shifoboom urade shfebry orod Vam tymio omamuajs vvskedok shiZzoboeho
hodnotenia za ohdobie od derum do difum.

Stitny ramesmamec fim, memo, priecvisko hodnotengho, marodeny danm, mvale
bytom adrers, v wvedie o sidlg alebs momingvamg Stame shoidbe, zaradeny do funkcie
wvedie 13 fimbria v shirohoom trade wvedie r mdzev siufobnehs gradu, odbor Stamej slozky
wvedie sa odbor Surmg) thuzhy hodnosandho

vykazmje slovad vijadrende zivern sitobmiks hodnorenia pri vikomavam Staimej slughy,
bodova hodnota  bodave vyjadrenie sivery sicfobnehe hodnotenia™

podpis

Timul, meme , priesvicks hodnorineln
funkcia podia erganizadng Strukniry

Fozdelovek:

1x Stainy zamesimansc

1% osoboy spis Statmeho zamestnanca
1x hodnatital



Priloha ¢. 6: Priklad Pisomného pokynu predstaveného o sluzobnych ulohach s$tatneho

Zzamestnanca
Sluzobny trad: Ministerstvo Skolstva SR
Pisomny pokyn predstaveného
o sluzobnych dlohdch $titneho zamestnanca

Statny zamestnanec: Rastislav Motyl"

Funkeia: radca

Predstaveny: riaditel’ odboru

Druh ititnej sluzby: dotasna tatna sluzba

1.03 Medzindrodnd spoluprica, finanéné prosiriedky
eurdpskych spolocenstiev

Odbor $tatnej sluzby :

Organizaény utvar na 1. stupni:  Sekcia ekonomiky pre §trukturdlne fondy EU

Organizaény titvar na 2. stupni:  Odbor pre oprévnenost’ vidavkov Strukturalnych fondov EU

Pisomny pokyn na obdobie: 1. feburar 2009 - 31. decernber 2009

Mgr. Marian Mikula - riaditel’ odboru pre opravnenost’

. i :
Predstaveny - hodnotitef’ vydavkov trukturdlnych fondov EU

V stilade s § 48 ods, 2 pism. a) a § 57 zédkona & 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe a o
zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov a €. 4 SluZobného
predpisu Ministerstva Skolstva SR &. 26/2006-R, ktorym sa uréuji kritérid sluzobného
hodnotenia $tatnych zamestnancov, Vam vydavam tento pisomny pokyn, ktorym Vém na
obdobie od 1. 2. 2009 do 31. 12. 2009 nréujem:

1. ciele a ulohy, uvedené v prilohe A, ktoré mate v uvedenom obdobi splnit’
2. kompetencie, uvedené v prilohe B, ktoré sii potrebné pre plnenie iloh uvedenych v
bode 1, bliZ$ie konkretizované v postupoch B.01 — B.04.

V Bratislave dfia:29. 1. 2009

&

podpis Statneho zamestnanca Podpis hodnotitel'a



Priloha A: Ciele a ilohy pre Rastislava Motyl’a na obdobie od 1.2.2009 do 31.12.200%

Oznade-
nie ciel'a
alebo
ilohy

Popis ciela alebo alohy

Dokument
alebo podnet, z
ktorého ciel’
alebo aloha
vypliva

Termin
dosiahnufia ciel’a
alebo splnenia
dlohy

Pozndamka

1. Ciele a itlohy 5 konkréine uréenym tferminom

AT

zaddvat’ povinné Gdaje pre tely riadenia,
kontroly, moniterovania, hodnotenia

a auditu programov a projekiov
financovanych zo Strukturalnych fondov
do IT monitorovacieho systému
bezodkladne a vias, stav dat udriavar’

v aktudlnom stave a podi'a platnych
usmerneni o pouZivani ITMS

uzn. viady SR
146/2007, ulohal
B.9

priebeZne

ATO2

pinif opatrenia vyplyvajicich z Akéncho
planu na odstranenie nedostatkow
identifikovanych v rdimci auditorskych
misii Eurdpskej komisie pre Sektorovy
operaény program Ludské zdroje,
Jednoiny programovych dokument NUTS
11 Bratislava — ciel’ 3 a Iniciativu
Spologenstva EQUAL v méii — novembri
2006 v stanovenych terminoch

uzn. vlidy SR
4542007, aloha
B.12

prieheZne

ATO3

predkladat’ CKO Vyhladovy plén
kontrahovania & ferpania finanénych
prostriedkov zo 8F a Kohézneho fondu
7a prislusny operaény program v rdmei
Mirodného strategického referenéného
rimea SR na roky 2007 - 2013 spolu s
odpoftom za predchadzahice sledovanéd
obdabie

0937, dloha B.1.

pricbeine

2, Osobitne sledované vieobecné silohy s priebeingm plnenim

AN

Zabezpetoval aklualiziciu materidlov na
internetovych a intranetovych sirinkach
ministerstva venovanych problematike
strukturdlnych fondov EU.

OP, MIN

prieheine

A V02

Zabezpe€il’ vypraciovanie odbormych
stanovisk k materialom v ramci MPK, k
materidlom na rokovanie vlady a k
ostatnym materidlom poskytnutym
kanceldriou ministra alebo kancelariou
vediceho shiFobného Gradu; osobitna
pozornost’ venoval® materidlom, ktoré
maji dopad na oblasti savistace s
posobnost’ou ministerstva.

oP

pricheine




Priloha A: Ciele a Glohy pre Rastislava Motyl’a na obdobie od 1.2.2009 do 31.12.2009

Oznade- Dokument Termin
nie ciel’a alebe podnet, dosiahnutia ciel’a
Popis ciel'a alebo alohy ktorého cielP X Pozndmka
alebo . alebo splnenia
{ilohy alebo dloha ilohy
vyplyva
Fabezpetit, aby materialy, listy a
stanoviska predkladané na podpis
peneralnemu riaditelovi, vratane
materidlov predicladanych na vnitorné
pripomienkove konanie, boli bex
vecnych, gramatickych, Stylistickych a
technickych nedostatkov a mali aj .
ANDY | potrebni grafickd droved; osobitng dérax|  OP, VSU priebefnc
klast’ na materidly predkladané na podpis
vedieemu sluZobného vradu a p.
ministrovi. Zabezpedit, aby matertdly,
ktoré dostavate od svojich zamestnancoy,
mali poZadované parametrs a pokial’
tomu tak nie je, vyvodit' ddsledky vodi
tymto zamestnancom.
Zabezpedil, aby kazdy zamestnanee
odboru zvladol ovladanie prostriedkoy Napriklad .
ANVOE | formagnych technolbgii na Grovni danej|  VP8/2004.1 | Priebeane
vnitormymi predpismi ministerstva.
Zabezpetit' ddsledné dodrZiavanie
platnych predpisov pri poskytovani .
WV ) X "
AV0S nendvratného finanénéheo prispevku z op priebe?ne
Furdpskeho socidlnehe fondu.
3. Osobitne sledované Specidine dlohy s pricheinim plnenim
" | Vykondvat’ predbeznu finanéni kontrolu
' Ziadosti o poskytnutie nendvrainého .
A.501 finanéneho prispevku zo Strukturdlnych M pricheine
fondov ELJ.
Zabezpedovat' prijimanie a regisiriciu ,
AS02 #iadosti o platbu. op prichezne
priebeine podla
terminoy v
Koncepcii
systému
. - finanénéh
Plnit" alohy vyplyvaiice z akéného planu ril:::nia o
AS03 v na_dvﬁznu'stl na zistenia z vvkonanych oP Sturckturdlnych
certifikatnych overovani, kontrol a p
! fondov/Systéme
aunditov . .
fianéného
riadenia 8F a KF
pre programove
obdobie 2007 -
2013
AS04 Z.abezpeﬁo\ra‘t’ agendu ohl'adom opP prisbezne
nezrovnalosti.
AS05 ZabezpcEoval” archiviciu finantnych op priebeZne

2 uétovnych dokladov,




Priloha B: Zoznam kompetencii potrebnych pre plnenie dloh $tatneho zamestnanea uvedenych v prilohe A na
ohdobie od £.2.2009 do 31.12.2009

Oznatenie
kompetencie

Kompetencia

1. Zikladné vieohecné komperencie (osobnostné viastnosti, komunikacné schoprosii, pracovad viastnasti) pre Stitneho

Zumestnancia

01

Schopnost’ vedenia Iudi a uddvania smeru

G}l) Intenzivny zdujem o d'alfic vadelivanie sa a osobnostny rast
03 Rozhodnost
04 Vysoki zodpovednost, ochota prijimat’ zodpovednost’ za svoje rozhodnulia
05 Prirodzend autorita, schaistota, komunikativoost', primerany draz pri jednani {asertivnost’)
@ Schopnost’ kritického a analytického myslenia & vystihnutia podstaty problémoy; schopnost rozhodného,
vyvidentho a kvalifikovaného tsudku
07 Konftruktivna reakcia na kritiku
08 Sebaovladanic
K1 Schopoost’ efekiivne] komunikdcie s ingmi, schopnost’ vyjedndvat’ a presviedZarl
K2 Schopnost vystizného, presného, kultivevaného a jazykove spravacho vyjadrovania sa
K3 Schopnost” volne] aj pripravene] prezenticic
('i(-i:) Aktivna znalost cudzicho jazyvka
P1 Schopnost’ raciondlne orpanizoval précu
P2 Vysoka pracovnd vykonnost', obetavost, vytrvalost, netinavnost a schopnost’ Koncentrovat sa ha pricu
P3 Schopnost vysokého pracovného nasadenia a vysokého vkonu v stresovych situdeiach
P4 Presnost, svedomitost’ a déslednost v prici
Ps Samostatnost’ pri rgzhedovani a vykone price
Pé Schopnest pohotovo reagovat’ na pracovné problémy
P7 Schopnost’ prichadzat’ s dobrymi napadmi a ndmetmi {invencia),
P8 Schopnost intenzivnehe vyuZivania prostriedkov informaénych technolbgii pri préci (ovlidanie price s PC -

Windows, Word, Excel, sluZby Internetu)

2. ﬁ;eci.‘i.'ne vieobecnd kompetencie pre §idineho zamesinanca

Vi Znalost zikona o Stitne] sluZbe

V2 Znalost’ systému $tdtnej 2 verejnej spravy v SR

V3 Znalost’ zékladov priva a tvorby legislativy

Vd Zikladnd orientdcia v problematike Eurdpskej Onie

Vs Znalost zdkladov ekonomiky a osobitne sprivy verejnyeh financii
T Zakladné znalosti v oblasti v¥konu kontroly

3. Specidlne odborné hompetencle pre Stitneho zamesinanca

51

Podrobné odborné znalesti v oblasti pdsobnosti Gtveru a schopnost ich vyuditia v praxi.

52

Odbomé znalosti v_oblastiach nadviizejicich na oblast’ psobnosti divary

(<53

Znalost’ zdkladov price so Specializovantmi informadnymi systémami v oblasti pdsobnosti dlvars

4. Postup Stdtneho zamestnanca pri stanovovani kompetencii

Zhodnotit' pre viastmi potrebu tirovefi, ktor $tatay zamestnance dosshuje v jednotlivich vymenovanych

B0l kompetenciich.
Do 20. 2. 2008 vybrat' a ozndmil hodnotitel'ovi aspoft 3 kompeteneti 2 uvedeného zoznamu, v ktorych si chee
B.02 v hodnotenom obdobi zvi§it dosahovani wroveii. U kaZdej z vbranych kompetencii konkretizovat, v fom sa mi
prejavit plinované zvysenie,
B.O03 Pokial Statny zamestnanee neovidda aktivne cudzi jazyk, zaradit' zlepSenie znalosti cudzieho jazyka medzi kompetencie
podla dlohy B.02,
PouZif po primeranej prave zoznam kompetencii a postupov vyplyvajicich = ich uréenia v ramei pisomného pokynu
B.04 pre predstavenych na druhom stupni, ktorych bude hodnotit’, UleZit' predstavenym na druhom stupni dlohu, aby po

primeranej iprave pouiili zoznam kompetencii a iloh vyplyvajicichz ich wréenia v rimei pisorného pokynu pre nimi

poapis STATNEN0 Zamestnanca “podpis hednotitel'a

hodnotenych Stétnyeh zamestnancov, —



Meno a priezvisko autora: Rastislav Motyl’
Nazov katedry a fakulty: Katedra sociologie a andragogiky
Nazov diplomovej bakalarskej prace: Hodnotenie procesu riadenia l'udskych zdrojov

V organizacii Statnej spravy

Pocet znakov: 94 167

Pocet priloh: 6

Pocet titulov pouzitej literattry: 12

KIacove slova: riadenie l'udskych zdrojov, persondlne Cinnosti,

rozvoj zamestnancov, Statna sprava

Anotacia

Predmetom diplomovej bakalarskej prace s nazvom ,,Hodnotenie procesu riadenia 'udskych
zdrojov Vv organizacii $tatnej spravy“ je analyza metdd a postupov personalnej prace na
Ministerstve Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR. V prvej Casti sa zaoberd teoretickymi
poznatkami sucasnej literatury v oblasti riadenia 'udskych zdrojov. V druhej casti je cielom
analyza, zhodnotenie a navrh odporucani pre efektivny vykon personalnych ¢innosti a navrh

kritérii pre toto hodnotenie pre hodnotenie procesu riadenia 'udskych zdrojov.

The diploma thesis on ,,Evaluation process of human resource management in a gouverment
organization“ is the subject of analysis methods and procedures for personnel work on the
Ministry of education, science, research and sport of the Slovak republic. The first part deals
with theoretical knowledge of contemporary literature in the field of human resource
management. The second part is to analyze, evaluate and propose recommendations for the
effective performance of personnel activities and design criteria for the evaluation process for

assessing human resource management.
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e Korekce textu, zpracovani zavérecné diskuse v€. seznamu pouZité literatury a tieti,
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